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ABSTRAK 
 
Nama  : K a s t u r i 
NIM : 106010031 
Judul : Pengaruh Seleksi Karyawan Terhadap Peningkatan Produktivitas 
Kerja pada PT. Sermani Makassar 
 
Masalah dalam penelitian ini adalah apakah seleksi karyawan berpengaruh 
secara signifikan terhadap peningkatan produktivitas kerja pada PT. Sermani Steel 
Makassar. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh 
seleksi karyawan terhadap peningkatan produktivitas kerja. 
 Jenis penelitian yang digunakan adalah kuantitatif dengan pendekatan 
asosiatif. Teknik pengumpulan data melalui observasi, wawancara dan kusioner. 
Sedangkan teknik analisis data yang digunakan adalah regresi linier sederhana dan 
korelasi product moment. 
Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan (i) dan manajer PT. Sermani 
Steel yang berjumlah 100 orang. Penentuan sampel yang dilakukan adalah sampling 
jenuh. Data yang diperoleh dengan menggunakan bantuan SPSS (Statistical Product 
and Service Solutions) 17.0. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa seleksi karyawan berpengaruh secara 
signifikan terhadap peningkatan produktivitas kerja pada PT. Sermani Steel 
Makassar. Hal ini dapat dilihat dari hasil perhitungan statistik melalui pengujian 
hipotesis secara parsial yang menunjukkan bahwa t hitung > t tabel maka Ha diterima 
dan Ho ditolak.  
 
Kata Kunci: Seleksi Karyawan, Produktivitas Kerja. 
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BAB 1 
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang Masalah 
Persaingan antar perusahaan di era globalisasi semakin tajam, sehingga 
sumber daya manusia (SDM) dituntut untuk terus menerus mampu mengembangkan 
diri secara proaktif. Sumber daya manusia harus menjadi manusia-manusia 
pembelajar, yaitu pribadi-pribadi yang mau belajar dan bekerja keras dengan penuh 
semangat, sehingga potensi insaninya berkembang maksimal. Banyak faktor yang 
secara langsung maupun tidak langsung telah mempengaruhi kegiatan dan hasil yang 
akan dicapai perusahaan, diantaranya adalah faktor manusia (sumber daya manusia).
1
 
Sumber daya manusia merupakan kekayaan yang paling penting, yang 
dimiliki oleh suatu organisasi. Langkah pertama dan dapat menjadi kunci utama 
keberhasilan suatu perusahaan atau organisasi dalam mencapai tujuannya ialah 
manajemen yang efektif. Jika karyawan yang diterima kompeten, maka keberhasilan 
sangat mungkin dicapai dalam suatu perusahaan.
2
 Suatu perusahaan atau organisasi 
tidak selalu memiliki karyawan yang berkualitas maka perusahaan tersebut memiliki 
kemungkinan yang lebih kecil untuk mencapai keberhasilan. Karena itu, pelaksanaan 
                                                     
1
Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Cet. II, Jakarta: Kencana, 2009), h. 1. 
2
Abdurrahmat Fathoni, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Cet. I, Jakarta: PT. Rineka 
Cipta, 2006), h. 11. 
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seleksi harus benar-benar diaplikasikan secara teliti untuk menghindari segala cara 
kolusi dan nepotisme yang akan merugikan organisasi usaha.
3
 
Seleksi pada dasarnya bertujuan untuk mendapatkan tenaga kerja yang 
memenuhi syarat dan memiliki kualifikasi yang sesuai dengan deskripsi pekerjaan 
yang ada. Proses pemilihan calon karyawan yang dilakukan perusahaan merupakan 
pengembangan dan penyempurnaan prinsip-prinsip awal perkembangan islam. 
Rosulullah dan khalifaur Rasyidin senantiasa menerapkan prinsip untuk tidak tugas 
dan tanggung jawab kepada seseorang yang tidak mampu mengembangkannya.
4
 
Allah berfirman dalam QS Al-Qashash /28:26. 
            
   
Terjemahnya: 
Salah seorang dari kedua wanita itu berkata: "Ya bapakku ambillah ia sebagai 
orang yang bekerja (pada kita), Karena Sesungguhnya orang yang paling baik 
yang kamu ambil untuk bekerja (pada kita) ialah orang yang Kuat lagi dapat 
dipercaya".
5
 
 Apabila dicermati dari ayat tersebut dalam memilih seorang karyawan 
dibutuhkan setidak-tidaknya dua syarat yaitu “kuat dan amanah”. Seorang karyawan 
yang memiliki kekuatan aqidah (quatul aqidah), sudah dapat dipastikan akan tertanam 
dalam hal dirinya merasa dipantau oleh Sang Pencipta. Dengan tertanamnya rasa 
                                                     
3Muhajir, “Pengaruh Seleksi Tenaga Kerja Terhadap Produktivitas kerja pada PT. PLN 
(Persero) Wilayah SULSELBAR”, Skripsi, (Makassar, Fak. Ekonomi dan Bisnis Islam UIN Alauddin, 
2013), h. 2. 
4
Seleksi dalam Kajian Manajemen Islam, http://manajemen-islam.blogspot.com./2012/02/ 
Islamic-selection.html. (09 September 2014). 
5
Departemen Agama R.I. Al-Qur’anul Karin Terjemahan dan Tajwid, Bandung: Hilal Al-
Qur’an, 2009, h. 1040. 
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dipantau dalam bekerja, maka akan melahirkan pribadi yang rajin dan teliti dalam 
bekerja. Sedangkan faktor amanah sangat dibutuhkan sebagai kontribusi nyata 
mewujudkan pemerintahan yang bersih. Mengingkari amanah yang diberikan kepada 
pegawai sesungghunya telah mengkhianati Allah dan Rasulnya.
6
 
 Seleksi sangat penting dilakukan bagi perusahaan, dengan harapan agar 
mendapatkan karyawan yang dapat bekerja dengan baik dan memiliki produktivitas 
yang tinggi serta mampu menjabarkan visi dan misi yang telah disepakati bersama 
dalam rangka pencapaian tujuan perusahaan.  
Produktivitas kerja diartikan sebagai hasil pengukuran mengenai apa yang 
telah diperoleh dari apa yang telah diberikan oleh karyawan dalam melaksanakan 
pekerjaan yang telah dibebankan pada kurun waktu tertentu. Produktivitas melibatkan 
peran aktif tenaga kerja untuk menghasilkan hasil maksimal dengan melihat kualitas 
dan kuantitas pekerjaan mereka. Dalam Islam menganjurkan pada umatnya untuk 
berproduksi dan berperan dalam berbagai bentuk aktivitas ekonomi. Islam 
memberkati orang yang bekerja dan menjadikannya bagian dari ibadah dan jihad bila 
diniatkan karena Allah SWT. Dengan bekerja, individu bisa memenuhi kebutuhan 
hidupnya, mencukupi kebutuhan keluarganya dan berbuat baik terhadap 
tetangganya.
7
 Allah SWT berfirman dalam Surat Al-Mulk /67:15. 
             
                                                     
6
Seleksi dalam Kajian Manajemen Islam, http://manajemen-islam.blogspot.com./2012/02/ 
Islamic-selection.html. (09 September 2014). 
7Sujudi Ragil Putra, “Pengaruh Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja dan Pengawasan Kerja 
Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan Pada BMT Bina Ihsanul Fitri Yogyakarta”, Skripsi, (Fakultas 
Ekonomi UII Yogyakarta, 2006), h. 53.   
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      
Terjemahannya: 
Dialah yang menjadikan bumi itu mudah bagi kamu, Maka berjalanlah di 
segala penjurunya dan makanlah sebahagian dari rezki-Nya. dan Hanya 
kepada-Nya-lah kamu (kembali setelah) dibangkitkan.
 8
 
Ayat di atas menerangkan kepada kaum beriman untuk dapat meningkatkan 
produktivitas kerja guna memperoleh pendapatan yang dapat memperbaiki keadaan 
ekonominya.  
Pada dasarnya setiap perusahaan selalu berupaya untuk meningkatkan 
produktivitasnya. Tujuan dari peningkatan produktivitas ini adalah untuk 
meningkatkan efesiensi material, meminimalkan biaya per-unit produk dan 
memaksimalkan output per-jam kerja. Peningkatan produktivitas tenaga kerja 
merupakan hal yang penting, mengingat manusia lah yang mengelola modal, sumber 
alam dan teknologi, sehingga dapat memperoleh keuntungan darinya.
9
  
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa, peningkatan produktivitas kerja 
dapat dipengaruhi oleh perencanaan awal sumber daya manusia dalam suatu 
perusahaan yaitu seleksi. Bila pelaksanaan seleksi tenaga kerja dapat terealisasi 
dengan baik maka timbul hubungan timbal balik antara perusahaan dengan karyawan. 
Selain perusahaan mendapat nilai tambah, karyawan juga memperoleh kepuasan kerja 
dan motivasi yang positif untuk mengembangkan karir dan potensinya bagi kemajuan 
perusahaan dengan meningkatkan produktivitas kerja.  
                                                     
8
Departemen Agama R.I. Al-Qur’anul Karin Terjemahan dan Tajwid, Bandung: Hilal Al-
Qur’an, 2009, h. 1514. 
9Alaik Allama, “Pengaruh Kerja Islam dan Budaya kerja Islam Terhadap Produktivitas Kerja 
Karyawan Baitul Mal Wat Tamwil (BMT) di Kuduss, Skripsi, (Semarang, Fak. Syari’ah, 2012), h. 6. 
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PT. Sermani Steel adalah suatu perusahaan patungan (joint venture) antara 
Indonesia dan Jepang. Perusahaan ini bergerak dibidang produksi baja lapisan seng 
yang telah berdiri sekitar 32 tahun.
10
 Perkembangan PT. Sermani Steel menunjukkan 
prospek yang cerah, sehingga pada tahun 1976 telah dilakukan perluasan atau 
peningkatan kapasitas produksi, yang mana realisasi ini didasari atas izin Menteri 
Perindustrian dengan surat keputusan No. 476/M/SK/12/1976 tertanggal 31 
Desember 1976. Pada tahun 2001, dua perusahaan raksasa Jepang yaitu Nippon 
Kokan Kabushiki Kaisa dan Kawasaki Steel Coproration melakukan merger dan 
menghasilkan JFE Steel Corporation. Mereka menjadikan “Steel dan Engineering” 
sebagai basis usaha utama.  Seiring dengan perkembangannya, PT. Sermani Steel 
terus meningkatkan kapasitas produksinya hingga mencapai 24.000 ton pertahun. 
Dengan melihat kapasitas produksi yang dihasilkan, tentu saja memerlukan 
tenaga kerja kerja yang efisien dan efektif  dalam melaksanakan pekerjaannya, agar 
dapat eksis di tengah persaingan yang begitu ketat. Namun data yang diperoleh dari 
perusahaan tersebut, untuk lima tahun belakangan ini PT. Sermani Steel Makassar 
mengalami penurunan akan jumlah karyawannya. Tahun 2010 sebanyak 150 orang 
dan terus mengalami penurunan hingga pada tahun ini tercatat tinggal 100 orang yang 
terdaftar sebagai karyawan PT. Sermani Steel Makassar.
11
 Ada beberapa penyebab 
jumlah karyawan merosot setiap tahunnya, salah satunya adalah adanya karyawan 
yang di PHK disebabkan karena tidak mematuhi aturan yang ada pada perusahaan 
tersebut. Selain itu, adanya karyawan yang mengundurkan diri atau dengan kata lain 
                                                     
10
Gambaran Umum Perusahaan. http//sermani-steel.blogspot.com/2013/03/ gambaran-
umum-perusahaan.html. (28 April 2014). 
11
Fitriani (38 tahun), Karyawan PT. Sermani Steel Makassar, Wawancara, Makassar, 3 Mei 
2014. 
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menarik diri dari perusahaan tersebut disebabkan karena, pembagian kerja yang 
kurang efektif seperti pekerja yang dibagian limbah cair juga mengerjakan pekerjaan 
dibagian limbah padat, sehingga akan menimbulkan beberapa akibat, diantaranya 
turunnya semangat kerja, produktivitas kerja menurun, kurangnya tanggung jawab, 
kekeliruan dalam melaksanakan pekerjaan, dan sebagainya.  
Hal-hal tersebut diatas terkait dengan perencanaan SDM yang kurang baik 
atau perencanaan yang ada hanya untuk jangka pendek dan tidak berlaku dengan 
rencana jangka panjang suatu perusahaan.
12
 Tenaga kerja yang mempunyai 
keterampilan dan semangat kerja yang tinggi belum menjamin produktivitas kerja 
yang baik, kalau moral dan kedisiplinannya rendah. Mereka akan bermanfaat jika 
memiliki keinginan yang tinggi dan berprestasi dalam mendukung terwujudnya suatu 
organisasi atau perusahaan.  
Mengingat betapa pentingnya proses pelaksanaan seleksi dalam meningkatkan 
produktivitas kerja karyawan, maka penulis tertarik untuk mengambil judul penelitian 
“Pengaruh Seleksi Karyawan terhadap Peningkatan Produktivitas Kerja pada 
Sermani Steel Makassar”. 
B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang dikemukakan di atas, maka peneliti 
merumuskan masalah sebagai berikut: “Apakah seleksi karyawan berpengaruh secara 
signifikan terhadap peningkatan produktivitas kerja pada PT. Sermani Steel 
Makassar” ? 
 
                                                     
12
Basir Barthos, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Bumi Askara, 2009), h. 60. 
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C. Hipotesis  
Berdasarkan rumusan masalah yang telah ditetapkan, maka hipotesis yang 
dikemukakan adalah: “Diduga proses seleksi karyawan berpengaruh secara signifikan 
terhadap peningkatan produktivitas kerja pada PT. Sermani Steel Makassar”. 
D. Definisi Operasional 
Definisi operasional diperlukan untuk menjelaskan masing-masing variabel 
yang diidentifikasi sebagai upaya pemahaman dalam penelitian. Definisi variabel-
variabel yang diteliti sebagai berikut: 
1. Variabel dependen (variabel terikat) yang dilambangkan dengan (Y) yaitu 
variabel yang dipengaruhi oleh variabel lain. Variabel dependen dalam 
penelitian ini adalah produktivitas kerja. Produktivitas merupakan sikap mental 
yang dimiliki oleh setiap pekerja khususnya karyawan PT. Sermani Steel, dan 
selalu berkarya lebih dari apa yang telah diusahakan dalam rangka 
mempercepat pencapaian tujuan dari suatu usaha.  
2. Variabel independen (variabel bebas) yang dilambangkan (X) yaitu variabel 
yang mempengaruhi variabel yang lain. Variabel independen dalam penelitian 
ini adalah seleksi. Seleksi yaitu kegiatan pemilihan tenaga kerja dari sejumlah 
pelamar yang dapat ditetapkan sebagai karyawan dalam suatu perusahaan. 
Proses seleksi PT. Sermani Steel Makassar dimulai dari kelengkapan calon 
pelamar sampai dengan proses akhir, yaitu wawancara langsung dengan 
pelamar. 
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E. Kajian Pustaka 
Untuk mendukung materi dalam penelitian ini, beberapa penelitian 
terdahulu yang menjadi acuan dan berhubungan dengan penelitian ini, 
diantaranya: 
Tabel 1.1  
Kajian Pustaka 
 
No Nama Judul Hasil Penelitian 
1 Muhajir tahun 
2013 di 
Universitas Islam 
Negeri Alauddin 
Makassar  
Fakultas 
Ekonomi dan 
Bisnis Islam. 
 
 
Pengaruh Seleksi 
Tenaga Kerja 
Terhadap 
Produktivitas Kerja 
pada Kantor PT. 
PLN (Persero)  
Wilayah 
SULSELBAR. 
Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa seleksi tenaga kerja 
memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap 
peningkatan produktivitas 
kerja pada hal ini ditujukan 
dengan hasil yang telah  
didapatkan melalui 
perhitungan hasil observasi 
yang diterima dengan 
menggunakan bantuan spss. 
2 Maharani Umaya 
tahun 2005 di 
USU Fakultas 
Ekonomi. 
Analisis Pengaruh 
Seleksi dan 
Penempatan 
Karyawan terhadap 
Produktivitas Kerja 
Karyawan pada PT. 
Hasil penelitian menyatakan 
bahwa seleksi dan penempatan 
karyawan memberikan 
pengaruh yang relatif kecil 
tehadap produktivitas kerja, 
karena adanya faktor lain yang 
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(Persero) AKSES 
Regional 1 Medan. 
mempengaruhi populasi dan 
penelitian. 
3 Christina 
Dianawati tahun 
2002 pada 
Fakultas 
Universitas 
Widyatama. 
Hubungan 
Pelaksanaan Seleksi 
dan Kesusaian 
Penempatan 
Karyawan pada PT. 
Indofood Sukses 
Makmur Tbk. 
Cabang Jawa Barat. 
Hasil penelitian statistik 
bahwa  korelasi yang cukup 
kuat antara pelaksanaan 
seleksi dengan kesesuain 
penempatan. 
F. Tujuan dan kegunaan Penelitian 
1. Tujuan Penelitian 
Adapun tujuan penelitian ini untuk mendapatkan bukti empiris yaitu untuk 
mengetahui ada tidaknya pengaruh seleksi karyawan yang dilaksanakan 
terhadap peningkatan produktivitas kerja pada PT. Sermani Steel Makassar. 
2. Kegunaan Penelitian 
a. Pihak perusahaan 
Perusahaan menggunakan penelitian ini dapat diketahui kelemahan dan kelebihan 
dari langkah-langkah yang diambil perusahaan selama ini, sehingga dimasa yang 
akan datang perusahaan dapat menentukan kebijakan yang lebih baik bagi 
perusahaan. Khususnya mengenai proses seleksi terhadap produktivitas kerja 
yang diterapkan selama ini. 
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b. Pihak lainnya 
Sebagai tambahan pengetahuan, wawasan, dan referensi bagi yang ingin 
mengembangkan penelitian ini, dan sebagai sumbangan pemikiran dalam 
menyebarluaskan dan mengembangkan ilmu pengetahuan kepada masyarakat. 
55 
 
BAB II 
TINJAUAN TEORETIS 
A. Manajemen Sumber Daya Manusia 
Sumber daya manusia dalam organisasi merupakan human capital. Seringkali 
juga disebut dengan modal intelektual (intellectual capital), karena kemampuan 
memberikan ide-ide cemerlang dalam pengembangan organisasi. Manajemen sumber 
daya manusia merupakan konsep luas tentang filosofi, kebijakan, prosedur dan 
praktek yang digunakan untuk mengelola individu atau manusia melalui organisasi.
13
  
Hubungan manajemen dengan sumber daya manusia, merupakan proses usaha 
pencapaian tujuan melalui kerja sama dengan orang lain. Ini berarti menunjukkan 
pemanfaatan daya yang bersumber dari orang lain untuk mencapai tujuan. Sumber 
daya manusia sering disebut sebagai Human Resource, tenaga atau kekuatan manusia 
(energy atau power). Sumber daya yang juga disebut sumber tenaga, kemampuan, 
kekuatan, keahlian yang dimiliki oleh manusia, dipunyai juga oleh makhluk 
organisme lainnya, misalnya: pada hewan, tumbuh-tumbuhan bahkan dipunyai juga 
oleh unsur dalam.
 
 
Manusia sebagai perencana, pelaksana, pengendali, dan evaluasi suatu 
pembangunan dan menikmati hasil evaluasi suatu perusahaan, sangat mempengaruhi 
keberhasilan perusahaan tersebut, karena manusia mempunyai peran yang sangat 
menentukan.
14
 
                                                     
13
Basir Barthos, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Cet. VII; Jakarta: Bumi Askara, 2009), 
h. 1. 
14
Abdurrahmat Fathoni, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Cet. I; Jakarta: PT. Rineka 
Cipta, 2006), h. 11. 
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Adapun defenisi manajemen sumber daya manusia menurut pendapat para 
ahli ialah: 
1. Menurut Yuli, manajemen sumber daya manusia merupakan kegiatan yang 
mengatur tentang cara pengadaan tenaga kerja, melakukakn pengembangan, 
memberikan kompensasi, integrasi, pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja 
melalui proses-proses manajemen dalam rangka mencapai tujuan organisasi.
15
 
2. Menurut Yuniarsih, manajemen sumber daya manusia bagian dari ilmu 
manajemen yang memfokuskan perhatiannya pada pengaturan peranan 
sumber daya manusia dalam suatu organisasi.
16
 
Ada lima prinsip pendekatan terhadap manajemen sumber daya manusia, 
yaitu:
17
 
1) Sumber daya manusia adalah merupakan kekayaan yang paling penting, yang 
dimiliki oleh suatu organisasi, sedangkan manajemen yang efektif adalah kunci 
bagi keberhasilan organisasi tersebut. 
2) Keberhasilan sangat mungkin dicapai manakala peraturan atau kebijaksanaan dan 
prosedur, serta mekanisme kerja, yang bertalian dengan manusia dan perusahaan 
tersebut saling berhubungan dan memberikan sumbangan terhadap pencapaian 
tujuan perusahaan dan pencapaian strategis. 
                                                     
15
Yuli, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Malang: UMM Press, 2005), h. 16. 
16
Yuniarsih Tjutju  dan Suwatno, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Cet. I; Jakarta: PT. 
Bumi Askara, 2008), h. 28. 
17
Abdurrahmat Fathoni, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Cet. I; Jakarta: PT. Rineka 
Cipta, 2006), h. 11. 
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3) Budaya dan nilai perusahaan, suasana organisasi dan perilaku manajerial yang 
berasal dari kultur tersebut akan memberikan pengaruh yang besar terhadap hasil 
pencapaian terbaik. 
2.  Perencanaan Sumber Daya Manusia 
Perencanaan sumber daya manusia adalah suatu proses sistematis yang 
digunakan untuk memprediksi permintaan dan penyediaan SDM dimasa datang. 
Peran manajemen sumber daya manusia dalam mencapai misi organisasi adalah 
proses rekrutmen, seleksi, dan pelatihan guna mendapatkan tenaga kerja yang 
terampil dan memiliki keahlian sesuai dengan kebutuhan untuk mencapai tujuan 
organisasi.
18
 
Jika perencanaan sumber daya manusia dilakukan dengan baik, akan 
diperoleh keuntungan-keuntungan sebagai berikut: 
1. Manajemen puncak memiliki visi yang lebih baik terhadap aspek-aspek sumber 
daya manusia atau terhadap keputusan bisnis. 
2. Manajemen dapat menempatkan “right man on the right place” dengan tepat 
sesuai dengan kebutuhan organisasi. 
3. Menambah sistem informasi menjadi lebih baik untuk mengetahui pengetahuan 
tentang profil karyawan, pekerjaan, keahlian, kemampuan, kompensasi yang adil 
dan layak, serta dapat memprediksi kebutuhan jumlah tenaga kerja saat ini dan 
yang akan datang. 
 
                                                     
18
Ike Kusdyah Rachmawati, Manajemen Sumber Daya Manusia,  (Yogyakarta: Andi, 2008), 
h. 56-57. 
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Elemen-elemen perencanaan sumber daya manusia, antara lain:
19
  
a. Tujuan 
Setiap organisasi sewajarnya mempunyai tujuan dan sasaran bagaimana 
beroperasi. Demikian pula dengan aktivitas perencanaan sumber daya 
manusia memiliki tujuan yang berdasarkan pribadi/individu sekaligus 
organisasi. Tujuan ini harus memuat daya yang representatif untuk 
kepentingan jangka panjang organisasi. 
b. Perencanaan organisasi 
Perencanaan ditujukan untuk mencapai tujuan organisasi. Perencanaan harus 
mendukung fungsi-fungsi yang lain, seperti pengorganisasian, susunan 
kepegawain, kepemimpinan, dan pengendalian. 
Adapun tujuan perencanaan sumber daya manusia, ialah:
 20
 
a) Untuk menentukan kualitas dan kuantitas karyawan yang akan mengisi semua 
jabatan dalam perusahaan. 
b) Untuk menjamin tersedinya tenaga kerja masa kini maupun masa depan, sehingga 
setiap pekerjaan ada yang mengerjakannya. 
c) Untuk menghindari terjadinya mismanajemen dan tumpang tinggi dalam 
pelaksanaan tugas. 
d) Untuk mempermudah koordinasi, integrasi, dan singkronisasi (KIS) sehingga 
produktivitas kerja meningkat. 
e) Untuk menghindari kekurangan dan atau kelebihan karyawan. 
                                                     
19
Ike Kusdyah Rachmawati,  Manajemen Sumber Daya Manusia,  (Yogyakarta: Andi, 2008), 
h. 61-65. 
20
Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia,  (Cet. VII; Jakarta: Bumi Askara, 2008), h. 
15 
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f) Untuk menjadi pedoman dalam menetapkan program penarikan, seleksi, 
pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, dan 
pemberhentian karyawan. 
g) Menjadi pedoman dalam melaksanakan mutasi (vertical atau horizontal) dan 
pensiun karyawan. 
h) Menjadi dasar dalam melakukan penilaian karyawan. 
Manfaat perencanaan sumber daya manusia, ialah:
 21
 
a. Organisasi dapat memanfaatkan sumber daya manusia yang sudah ada dalam 
organisasi secara lebih baik. Merupakan hal yang wajar bahwa apabila seseorang 
mengambil keputusan tentang masa depan yang diinginkannya, lalu berangkat 
dari kekuatan dan kemampuan yang sudah dimilikinya sekarang. 
b. Melalui perencanaan sumber daya manusia yang matang, produktivitas kerja dan 
tenaga yang sudah ada dapat ditingkatkan. Hal ini dapat terwujud melalui adanya 
penyesuaian-penyesuaian tertentu, seperti peningakatan disiplin kerja dan 
peningkatan keterampilan sehingga setiap orang menghasilkan sesuatu yang 
berkaitan langsung dengan kepentingan organisasi. 
c. Perencanaan sumber daya manusia berkaitan dengan penentuan kebutuhan akan 
tenaga kerja dimasa datang, baik dalam arti jumlah dan kualifikasinya untuk 
mengisi berbagai jabatan dan menyelenggarakan berbagai aktivitas baru kelak. 
d. Salah satu segi manajemen sumber daya manusia yang dewasa ini dirasakan 
semakin penting ialah penanganan informasi ketenagakerjaan. 
                                                     
21
Abdurrahmat Fathoni, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Cet. I; Jakarta: PT.Rineka 
Cipta, 2006), h.42. 
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e. Salah satu kegiatan pendahuluan dalam melakukan perencanaan adalah 
penelitian. 
f. Rencana sumber daya manusia merupakan dasar bagi penyusunan program kerja 
bagi satuan kerja yang menangani sumber daya manusia dalam organisasi. 
B. Pengertian Seleksi  
Seleksi adalah suatu kegiatan pemilihan dan penentuan pelamar yang diterima 
atau ditolak untuk menjadi karyawan dalam suatu perusahaan atau organisasi.
22
 
Menurut Teguh, seleksi adalah proses yang terdiri dari berbagai langkah yang 
spesifik dari kelompok pelamar yang paling cocok dan memenuhi syarat untuk 
jabatan tertentu.
23
 Proses seleksi juga merupakan upaya yang sistematis untuk 
mengimplementasikan rencana sumber daya manusia melalui pemilihan, evaluasi dan 
penyaringan atas pegawai yang memenuhi syarat. Analisis tugas, deskripsi tugas dan 
spesifikasi tugas merupakan alat yang sangat penting dan sangat membantu didalam 
organisasi melakukan penerimaan pegawai.
24
 
Metode seleksi dikenal atas: “metode nonilmiah dan metode ilmiah”. Metode 
nonilmiah, yaitu seleksi yang dilaksanakan tidak didasarkan kepada kriteria/standar 
atau spesifikasi kebutuhan nyata pekerjaan atau jabatan, tetapi hanya didasarkan 
kepada perkiraan dan pengalaman saja. Seleksi dalam hal ini tidak berpedoman 
kepada job description dan job specification dari jabatan yang akan diisi. Seleksi 
nonilmiah (observation method) ini, kurang dapat dipertanggungjawabkan, karena 
                                                     
22
Hasibuan, Manajemen, (Cet. V; Jakarta: Bumi Askara, 2006), h. 177. 
23
Ambar Teguh, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Cet. I; Jakarta: Graha Ilmu, 2009), h. 
15. 
24
Siswandi, Aplikasi Manajemen Perusahaan: Analisis Kasus dan Pemecahannya, (Eds. III; 
Jakarta: Mitra Wacana Media, 2011), h. 73. 
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kualitas dan kuantitas karyawan yang diterima tidak sesuai dengan kebutuhan 
perusahaan bahkan sering menimbulkan mismanagement kepegawaian. Sedangkan 
metode ilmiah, adalah seleksi yang didasarkan kepada ilmu pengatahuan dan 
kebutuhan nyata jabatan yang akan diisi serta berpedoman kepada kriteria spesifikasi 
dan standar-standar tertentu. Dengan seleksi ilmiah ini diharapkan akan diperoleh 
karyawan yang qualified dan penempatannya yang tepat, sehingga pembinaannya dan 
pengembangannya relatif lebih mudah.
25
 
Dari pendapat para ahli tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwa seleksi 
adalah kegiatan dalam manajemen sumber daya manusia yang dilakukan setelah 
terkumpul sejumlah pelamar yang memenuhi syarat, untuk kemudian dipilih mana 
yang dapat ditetapkan sebagai karyawan dalam suatu perusahaan. 
Ada tiga hal yang menyebabkan seleksi  menjadi hal yang penting yaitu: 
a. Kinerja para manajer senantiasa tergantung pada sebagian kinerja bawahannya. 
b. Seleksi yang efektif penting karena biaya perekrutan yang dikeluarkan oleh 
perusahaan dalam pengangkatan pegawai tidak sedikit. 
c. Seleksi yang baik itu penting karena implikasi hukum dari pelaksanaannya secara 
serampangan. 
1. Tujuan Seleksi 
Proses seleksi bertujuan untuk menyesuaikan antara kemampuan dan 
keterampilan karyawan yang tertulis dalam lamaran kerja dan apa yang dibutuhkan 
                                                     
25
Hasibuan, Manajemen, (Cet. V; Jakarta: Bumi Askara, 2006), h. 177-178. 
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oleh organisasi. Oleh karena itu, seleksi pegawai harus dilaksanakan agar benar-benar 
mendapat pegawai yang sesuai dengan kebutuhan jabatan yang dipangkunya.
26
 
Dalam mengadakan proses seleksi suatu perusahaan mempunyai tujuan 
seperti yang dikemukakan oleh Irianto menyebutkan tiga tujuan prinsip proses 
seleksi:
27
 
a. Untuk membantu organisasi membuat keputusan tentang individu yang memiliki 
karakteristik yang paling memadu dengan atau memenuhi persyaratan jabatan 
atau pekerjaan yang lowongan. 
b. Memastikan bahwa calon pekerja yang ditawarkan dan organisasi secara 
keseluruhan yang memungkinkan mereka dapat membuat keputusan yang tepat 
untuk bergabung dengan organisasi atau tidak. 
c. Dari fakta yang yang tak terhindarkan adalah bahwa dalam proses seleksi terdapat 
penyempitan bidang calon pekerjaan yang dibutuhkan yang akhirnya 
mengarahkan pada penawaran pekerjaan pada satu orang atau sekolompok kerja 
calon pekerja. 
2. Kualifikasi Pelaksanaan Seleksi 
Dalam melakukan seleksi, penyeleksi harus mengetahui secara jelas 
kualifikasi-kualifikasi yang akan diseleksi dari pelamar itu. Dibawah ini akan 
dikemukakan beberapa hal mengenai kualifikasi seleksi diantaranya:
28
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Sjafri Mangkuprawira, Manajemen Sunber Daya Manusia Strategik, (Cet. II; Jakarta: 
Ghalia Indonesia, 2003), h. 106. 
27
Yusuf Irianto, Pengantar Manajemen, (Yogyakarta: Graha Ilmu, 2001), h. 45. 
28
Towers dalam Sjafri Mangkuprawira, Manajemen Sunber Daya Manusia Strategik, (Cet. II; 
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a. Umur  
Umur harus mendapat perhatian karena umur akan mempengaruhi kondisi fisik, 
mental, kemampuan kerja dan tanggung jawab seseorang.  
b. Keahlian  
Keahlian harus mendapat perhatian utama kualifikasi seleksi, karena hal ini yang 
akan menentukan mampu atau tidaknya seseorang mengerjakan pekerjaan yang 
ditugaskan kepadanya. Keahlian ini mencakup keahlian tangan, keahlian pikiran, 
keahlian bergaul dan lain sebainya. 
c. Jenis kelamin 
Jenis kelamin sering diperhatikan sebagai dasar dalam mengadakan seleksi, 
karena untuk jabatan tertentu. Dewasa ini terbuka lowongan untuk kaum wanita 
bukan saja untuk menjabat sebagai sekretaris, tetapi untuk menjadi manajer, 
mandor dan ada pula menjadi buruh. 
d. Pendidikan  
Pendidikan merupakan salah satu indikator yang mencerminkan kemampuan 
seseorang untuk dapat menyelesaikan suatu pekerjaan. Dengan latar belakang 
pendidikan pula seseorang dianggap akan mampu menduduki suatu jabatan 
tertentu. 
e. Kesehatan Fisik  
Kesehatan fisik sangat penting untuk mendapat suatu jabatan karena seseorang 
dapat bekerja dengan baik apabila ditunjang oleh kesehatan fisik yang baik. 
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f. Pengalaman Kerja  
Pengalaman kerja seseorang pelamar hendaknya mendapat pertimbangan utama 
dalam proses seleksi, karena orang yang berpengalaman merupakan calon 
karyawan yang telah siap pakai. 
g. Kedisiplinan  
Kedisiplinan perlu diperhatikan dalam proses seleksi karena untuk dapat 
menyelesaikan tugas dengan baik seseorang harus disiplin, baik pada dirinya 
sendiri maupun pada peraturan-peraturan yang ada pada perusahaan tersebut. 
Seseorang yang kurang disiplin akan sulit mendapat hasil kerja yang baik pada 
dirinya. 
3. Langkah- langkah Proses Seleksi 
Berikut ini ada beberapa langkah-langkah dalam proses penyeleksian menurut 
pendapat dari Mangkuprawira meliputi:
29
 
a. Pemeriksaan awal 
Dimaksudkan untuk meminimalkan waktu yang digunakan departemen SDM 
selama proses penyeleksian dengan melepaskan para pelamar yang tidak memenuhi 
syarat yang sudah ditentukan perusahaan. Pemeriksaan awal dilakukan apabila 
pelamar memiliki spesifikasi pekerjaan yang minim. Sekaligus dasar proses pencarian 
pekerjaan ditentukan, ikhtisar atau surat lamaran harus segera disimpan hati-hati. 
Selama surat lamaran berisi uraian pengalaman kerja pelamar, keabsahan isinya 
seharusnya diperiksa lagi karena bisa jadi mengandung informasi yang salah.
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b. Pengisian Formulir 
Pengisian formulir lamaran adalah proses pencatatan tentang lamaran kerja 
para individu pelamar. Pengisian formulir lamaran yang menyediakan informasi yang 
berhubungan mengenai individu digunakan penawaran pekerjaan. Lima aspek 
penting dalam pengisian formulir lamaran yang baik adalah sebagai berikut: 
1) Pelamar menerangkan dengan sebenarnya daftar informasi dan tanggal yang 
disajikan adalah benar,
 
 
2) Pelamar setuju sepenuhnya pada hasil pengujian kesehatan sesuai dengan 
syarat-syarat pekerjaan, 
3) Pelamar memberi wewenang kepada pengusaha, majikan sebelumnya dan 
rujukan untuk menyediakan informasi latar belakang pelamar yang 
sebenarnya, 
4) Pelamar memahami dan menerima bahwa pekerjaan adalah sebagai 
kehendaknya dan dapat dihentikan setiap saat dengan atau tanpa sebab, 
5) Hanya persetujuan pekerjaan tertulis yang ditanda tangani badan formal legal 
yang absah menawarkan pekerjaan. 
c. Pengujian (Testing) 
Penggunaan pengujian dalam proses penyeleksian terkadang diadakan, tetapi 
di lain kesempatan tidak tergantung kegunaan dan jenis pekerjaannya. Disamping itu 
dapat jadi beberapa tes tidak handal dan yang lainnya tidak menghasilkan perkiraan 
kinerja karyawan yang akurat. Persoalan pokok yang sering ditemukan adalah 
penggunaan tes yang bersifat umum dan tanpa mempertimbangkan keabsahannya. 
Adapun beberapa tes dalam proses penyeleksian, diantaranya sebagai berikut: 
1) Tes Kepribadian dan Minat  
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Tes kepribadian mengukur beberapa hal, seperti kecenderungan emosi atau 
keterbukaan, kemampuan berinteraksi sosial, kepercayaan dan kejujuran. Tes 
minat umumnya dirancang untuk mengukur preferensi atau pilihan kegiatan 
individual dan dapat juga untuk memperkirakan jenis pekerjaan atau jabatan 
apa yang akan cocok diambil. 
2) Tes Bakat dan Prestasi 
Tes bakat (aptitude) dipakai untuk menilai kapasitas seseorang untuk belajar. 
Tes prestasi dipakai untuk mengetahui derajat seseorang yang telah belajar. 
3) Tes Pengetahuan 
Tes ini digunakan untuk mengetahui tingkat pengetahuan seseorang pelamar 
dalam bidang pengetahuan atau keahlian tertentu. 
4) Tes Kesehatan 
Hampir semua perusahaan mensyaratkan kepada pelamar untuk memiliki 
kesehatan prima agar mereka mampu melakukan pekerjaannya dengan baik. 
5) Wawancara 
Wawancara merupakan salah satu cara seleksi yang paling sering dan penting 
untuk dijalankan. Dengan cara ini umumnya dapat diketahui mengenai sifat 
dan kepribadian pelamar, penampilan, kemampuan berkomunikasi, 
kemampuan untuk mengambil keputusan secara tepat.  
 
 
 
 
 
67 
 
d. Evaluasi Hasil Seleksi atau Pemilihan 
Tahap akhir dalam proses seleksi adalah penilaian atau pemilihan pelamar 
dengan kualifikasi yang diinginkan untuk mengisi posisi-posisi dalam perusahaan. 
Menurut Moenir proses pemilihan ini terdiri dari dua kegiatan:
30
  
a. Penentuan lulus tidaknya para peserta dalam ujian saringan, 
b. Pemanggilan peserta yang telah dinyatakan lulus yang dapat diterima bekerja 
sesuai kualifikasi peserta dan syarat pekerjaan. 
4. Indikator Seleksi 
Seleksi merupakan proses pemilihan dari sekolompok pelamar yang paling 
memenuhi kriteria seleksi untuk posisi yang teredia didalam perusahaan.
31
 Adapun 
indikator-indikator seleksi antara lain: 
a. Seleksi dilakukan setelah rektuitmen 
b. Seleksi dilakukan secara efisien dan efektif 
c. Tes potensi akademik 
d. Tes kesehatan 
e. Tes psikologis dalam seleksi 
f. Tes wawancara 
g. Seleski mempengaruhi peningkatan produktivitas 
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C. Produktivitas 
Secara umum produktivitas diartikan sebagai hubungan antara hasil nyata 
maupun fisik (barang-barang atau jasa) dengan masuknya yang sebenarnya. 
Produktivitas juga dapat diartikan sebagai suatu perbandingan antara hasil keluaran 
dan masuk atau output: input. Masukan sering dibatasi dengan masukan tenaga kerja, 
sedangkan keluaran diukur dalam kesatuan fisik.
32
 
Produktivitas tenaga kerja merupakan indikator yang paling peka bagi proses 
ekonomisasi ini, dan merupakan tolak ukur utama bagi kemajuan ekonomis yang 
dicapai. Peningkatan produktivitas secara keseluruhan akan menunjukkan potensi 
pengadaan barang dan jasa dalam jumlah yang lebih besar untuk setiap pekerja 
sehingga lebih besar unsur-unsur kebutuhan hidup rakyat yang dapat dipenuhi 
sendiri.
33
 Produktivitas menurut Dewan Produktivitas Nasional, mempunyai 
pengertian sebagai sikap mental yang selalu berpandangan bahwa mutu kehidupan 
harus lebih baik dari kemarin dan hari esok lebih baik dari hari ini.  
Produktivitas adalah perbandingan antara hasil yang dikeluarkan (output) 
dengan keseluruhan sumber daya yang digunakan (input). Dengan kata lain 
produktivitas memiliki dua dimensi, dimensi yang pertama adalah efektivitas yang 
mengarah kepada pencapaian unjuk kerja yang maksimal yaitu pencapaian target 
yang berkaitan dengan kualitas, kuantitas, dan waktu, dan yang kedua yaitu efisiensi 
yang berkaitan dengan upaya membandingkan input dengan realisasi penggunaanya 
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atau bagaimana pekerjaan tersebut dilaksanakan.Berdasarkan penjelasan tersebut, 
maka produktivitas memiliki rumus sebagai berikut:
34
 
    Efektivitas menghasilkan output 
Produktivitas =  
     Efisiensi menghasilkan input 
Produktivitas berarti keseimbangan antara semua faktor-faktor produksi yang 
akan memberikan output yang paling besar dengan usaha tertentu.  
1. Evaluasi Sistem Produktivitas 
Laporan perubahan produktivitas merupakan infomasi manajemen untuk 
evaluasi sistem produktivitas. Manajemen harus menemukan sebab-sebab penurunan 
dan kenaikan produktivitas tiap-tiap input yang dikorbankan untuk memperoleh 
output. Penurunan produktivitas pada umumnya disebabkan oleh: 
a. Manajemen tidak mampu membuat program kerja yang sesuai dengan kebutuhan 
sumber daya manusia yang dimilikinya dan sesuai dengan perubahan kondisi 
eksternal dan internal serta bergaya otokratik 
b. Sumber daya manusia tidak mempunyai motivasi kerja 
c. Metode kerja tidak cocok dengan jenis dan kualitas barang atau jasa yang 
diproduksi 
d. Material dan sasaran kerja yang diolah tidak cocok dengan jenis dan kualitas 
barang atau jasa yang diproduksi 
e. Lingkungan kerja yang tidak kondusif (tidak menyenangkan) 
f. Teknik pengukuran prestasi kerja yang tidak tepat 
g. Modal kerja tidak cukup untuk melaksanakan kegiatan. 
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Kedelapan unsur tersebut merupakan sebab yang menimbulkan penurunan 
produktivitas perusahaan dan merupakan masalah yang harus dipecahkan.
35
 
2. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Produktivitas Kerja 
Dewasa ini, masalah rendahnya produktivitas kerja menjadi fokus perhatian 
pada hampir semua industri di Indonesia. Hal inidapat dilihat dari berbagai aspek 
faktual yang muncul, misalnya: terjadinya pemborosan sumber daya (inefisiensi) dan 
ketidaktercapaian target baik secara kelompok maupun individual. 
Masalah produktivitas kerja dalam suatu organisasi merupakan faktor yang 
penting, terutama bila dibandingkan masalah penggunaan sumber daya input. 
Menurut Muchdarsyah, secara umum produktivitas suatu manusia dipengaruhi oleh 
manusia, modal, metode (proses), produksi, umpan balik, lingkungan internal 
organisasi, dan lingkungan eksternal (baik local, regional, nasional maupun 
internasional).
36
 
Ravianto, menyebutkan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi 
produktivitas kerja pegawai meliputi: pendidikan, keterampilan, disiplin, sikap dan 
etika kerja, motivasi, gaji, kesehatan, teknologi, manajemen, dan kesempatan 
berprestasi.
37
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Menurut Simanjuntak, ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhi 
produktivitas kerja karyawan, yaitu:
38
 
a. Pelatihan 
Latihan kerja dimaksudkan untuk melengkapi karyawan dengan keterampilan dan 
cara-cara yang tepat untuk menggunakan peralatan kerja. Untuk itu, latihan kerja 
diperlukan bukan saja sebagai pelengkap akan tetapi sekaligus untuk memberikan 
dasar-dasar pengetahuan. Karena dengan latihan berarti para karyawan belajar 
untuk mengerjakan sesuatu dengan benar-benar dan tepat, serta dapat 
memperkecil atau meninggalkan kesalahan-kesalahan yang pernah dilakukan. 
Stoner, mengemukakan bahwa peningkatan produktivitas bukan pada 
pemutakhiran peralatan, akan tetapi pengembangan karyawan yang paling utama. 
Dari hasil penelitian menyebutkan 75% peningkatan produktivitas justru 
dihasilkan pada perbaikan pelatihan dan pengetahuan kerja, kesehatan dan alokasi 
tugas. 
b. Mental dan kemampuan fisik karyawan 
Keadaan mental dan fisik karyawan merupakan hal yang penting untuk menjadi 
perhatian bagi organisasi, sebab keadaan fisik dan mental karyawan mempunyai 
hubungan yang sangat erat dengan produktivitas kerja karyawan. 
c. Hubungan antara atasan dan bawahan 
Hubungan antara atasan dan bawahan akan mempengaruhi kegiatan yang 
dilakukan sehari-hari. Bagaimana pandangan atasan terhadap bawahan, sejauh 
mana bawahan diikutsertakan dalam penentuan tujuan. Sikap yang saling 
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menjalin telah mampu meningkatkan produktivitas karyawan dalam bekerja. 
Dengan demikian, jika karyawan diperlakukan secara baik, maka karyawan 
tersebut akan berpartisipasi dengan baik pula dalam proses produksi, sehingga 
akan berpengaruh pada tingkat produktivitas kerja. 
Adapun Tiffin dan Cormick (dalam Siagian), mengatakan bahwa faktor-faktor 
yang mempengaruhi produktivitas kerja dapat disimpulkan menjadi dua golongan, 
yaitu:
39
 
a. Faktor yang ada pada diri individu, yaitu umur, temperamen, keadaan fisik 
individu, kelelahan dan motivasi. 
b. Faktor yang ada diluar individu, yaitu kondisi fisik seperti suara, penerangan, 
waktu istirahat, lama kerja, upah, bentuk organisasi,lingkungan sosial dan 
keluarga. 
Dengan demikian, jika karyawan diperlakukan dengan baik oleh atasan atau 
adanya hubungan antara karyawan yang baik, maka karyawan tersebut akan 
berpartisipasi dengan baik pula dalam proses produksi, sehingga akan 
berpengaruh pada tingkat produktivitas kerja. 
3. Indikator Produktivitas  
Produktivitas merupakan hal yang sangat penting bagi karyawan yang 
diperusahaan. Dengan adanya produktivitas kerja diharapkan pekerjaan akan 
terlaksana secara efisien dan efektif, sehingga ini semua akhirnya sangat diperlukan 
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dalam pencapaian tujuan yang sudah ditetapkan. Untuk mengukur produktivitas 
kerja, diperlukan suatu indikator, sebagai berikut:
40
 
a. Kemampuan 
Kemampuan seorang karyawan sangat bergantung pada keterampilan yang 
dimiliki serta profesionalisme mereka dalam bekerja. Ini memberikan daya untuk 
menyelesaikan tugas-tugas yang diimbanginya kepada mereka. 
b. Meningkatkan hasil yang dicapai 
Hasil merupakan salah satu yang dapat dirasakan baik oleh yang mengerjakan 
maupun yang menikmati hasil pekerjaan tersebut. Jadi, upaya untuk 
memanfaatkan produktivitas kerja bagi masing-masing yang terlibat dalam suatu 
pekerjaan. 
c. Semangat kerja 
Indikator ini dapat  dilihat dari etos kerja dan hasil yang dicapai dalam satu hari 
kemudian dibandingkan dengan hari sebelumnya. 
d. Pengembangan diri 
Pengembangan diri dapat dilakukan dengan melihat tantangan dan harapan 
dengan apa yang akan dihadapi. Sebab, semakin kuat tantangannya, 
pengembangan diri mutlak dilakukan. Begitu juga harapan untuk menjadi lebih 
baik pada gilirannya akan sangat berdampak pada keinginan karyawan untuk 
meningkatkan kemampuan. 
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e. Mutu  
Mutu merupakan hasil pekerjaan yang dapat menunjukkan kualitas kerja seorang 
pegawai. Jadi, meningkatkan mutu bertujuan untuk memberikan hasil yang 
terbaik yang pada gilirannya akan sangat berguna bagi perusahaan dan dirinya 
sendiri. 
f. Efisiensi  
Perbandingan antara hasil yang dicapai dengan keseluruhan sumber daya yang 
digunakan. Masukan dan keluaran merupakan aspek produktivitas yang 
memberikan pengaruh yang cukup signifikan bagi karyawan. 
4. Strategi Meningkatkan Produktivitas 
Strategi adalah rencana komprehensif yang mengintegrasikan resources dan 
capabilities dengan tujuan jangka panjang untuk memenangkan kompetisi. Strategy is 
the overall plan for deploying resources to establish a favourable position for certain 
actions. 
Agar peningkatan produktivitas dapat terwujud, pimpinan perlu memahami 
secara tepat tentang faktor-faktor penentu keberhasilan peningkatan produktivitas 
kerja. Menurut Siagian, faktor-faktor tersebut sebagian diantaranya adalah, “etos 
kerja yang harus dipegang teguh oleh semua pegawai dalam organisasi”. Menurutnya 
etos kerja ialah norma-norma yang bersifat mengikat dan ditetapkan secara eksplisit 
serta praktek-praktek yang diterima dan diakui sebagai kebiasaan yang wajar untuk 
dipertahankan dan diterapkan dalam kehidupan kekayaan anggota dalam suatu 
organisasi.
41
 Etos kerja yang dimaksud adalah sebagai berikut: 
                                                     
41
Siagian dalam Yuniarsih Tjutju  dan Suwatno, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Cet. I; 
Jakarta: PT. Bumi Askara, 2008),  h. 171. 
75 
 
a. Perbaikan terus menerus 
Salah satu upaya untuk dapat meningkatkan produktivitas kerja adalah dengan 
melakukan perbaikan terus menerus oleh seluruh komponen organsasi. Pandangan ini 
bukan hanya merupakan salah satu kiat dalam mengelola organisasi dengan baik, 
tetapi merupakan salah satu etos kerja yang penting sebagai bagian dari manajemen 
mutakhir. Hal ini menjadi penting bagi organisasi dihadapkan kepada tuntutan agar 
terus menerus berubah baik secara eksterrnal maupun secara internal. 
b. Peningkatan mutu hasil pekerjaan 
Peningkatan mutu hasil produktivitas kerja dapat dicapai melalui peningkatan 
hasil kerja oleh semua orang dan segala komponen organisasi. Mutu tidak hanya 
berkaitan dengan produk yang dihasilkan dan dipasarkan, baik berupa barang maupun 
jasa, akan tetapi menyangkut segala jenis kegiatan yang diselenggarakan semua 
pegawai dalam organisasi. Peningkatan mutu sumber daya manusia merupakan aspek 
lain yang sangat penting sebagai peningkatan mutu hasil kerja. 
c. Pemberdayaan sumber daya manusia 
Sumber daya manusia merupakan unsur yang paling strategi dalam organisasi. 
Oleh karena itu pemberdayaan sumber daya manusia merupakan etos kerja yang 
sangat mendasar yang harus dipegang teguh dalam semua pimpinan dalam hierarki 
organisasi, manakala pimpinan berupaya untuk meningkatkan produktivitas kerja 
pegawainya. 
D. Hubungan antara Seleksi dan Produkivitas Kerja 
Setiap perusahaan selalu berusaha untuk mencapai tujuan yang telah 
disepakati, untuk mencapai tujuan tersebut dibutuhkan sumber daya manusia yang 
sangat menentukan kontinuitas perusahaan. Faktor manusia pada kenyataannya tidak 
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dapat disangkal lagi dan telah disadari merupakan faktor penentu bila dibandingkan dengan 
segala alat pelengkap seperti uang, mesin dan sebagainya. Manusia yang terampil dan 
cakap serta mampu bekerja sama dalam mengerjakan tugas yang telah diberikan, 
tentunya akan memberikan keuntungan baik bagi karyawan maupun pada perusahaan.  
Karyawan merupakan faktor yang tidak dapat diabaikan di dalam perusahaan, 
karena merupakan faktor penggerak dalam pelaksanaan kerja perusahaan secara 
keseluruhan. Untuk menghindari kesalahan, kekeliruan maupun penurunan 
produktifitas karyawan maka perusahaan perlu mengadakan seleksi untuk 
mendapatkan karyawan yang bekualitas sehingga karyawan tersebut dapat 
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya dengan baik dan mencapai tujuan yang 
diharapkan perusahaan.
42
 
Seleksi merupakan salah satu kegiatan yang dapat mempengaruhi 
produktvitas karyawan. Karyawan yang produktif adalah salah satu indikator yang 
menunjukkan berhasilnya suatu proses seleksi.
43
 Seleksi juga merupakan motivasi 
karena jika orang yang tepat telah diseleksi, maka proses motivasi dengan sendirinya 
akan berjalan baik disebabkan orang-orang tersebut telah mempunyai sikap dan 
perilaku yang baik dan akan menenuaikan tugas-tugas mereka sesuai dengan sistem 
yang telah tertata. Karena itu, sistem seleksi dapat lebih bermanfaat bila dilakukan 
secara lebih baik, karena selain memberikan motivasi juga menunjukkan peningkatan 
produktivitas yang akhirnya akan menguntungkan bagi perusahaan. 
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Perusahaan harus melaksanakan proses seleksi dalam merekrut karyawan 
baru. Diperlukan seorang yang ahli dalam memberikan pertimbangan yang tepat 
untuk menjamin bahwa langkah-langkah yang dilakukan dalam proses seleksi 
terhindar dari penyimpangan. Hal ini dimaksudkan untuk memperoleh karyawan 
yang terbaik dan memenuhi standar kualifikasi yang diperlukan perusahaan. 
E. Kerangka Pikir 
PT. Sermani Steel merupakan sebuah perusahaan yang bergerak dalam bidang 
pembuatan (produksi) baja lapisan seng. Peran manajemen sumber daya manusia 
dalam mencapai misi organisasi salah satunya ialah seleksi. Seleksi dilakukan guna 
mendapatkan tenaga kerja yang terampil dan memiliki keahlian sesuai dengan 
kebutuhan untuk mencapai tujuan organisasi. Seleksi yang diterapkan oleh 
perusahaan atau seorang manajer dalam organisasi dapat menciptakan integritas yang 
serasi dan mendorong produktivitas kerja untuk mencapai tujuan yang maksimal. 
Seleksi merupakan salah satu kegiatan yang dapat mempengaruhi produktivitas 
karyawan. karyawan yang produktif adalah salah satu indikator yang menunjukkan 
keberhasilan suatu proses seleksi. 
Untuk memperjelas pelaksanaan penelitian dan sekaligus untuk 
mempermudah dalam pemahaman, maka perlu dijelaskan suatu kerangka pemikiran 
sebagai landasan dalam pemahaman. Adapun kerangka pemikiran dapat digambarkan 
sebagai berikut: 
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Gambar 2.1 
Kerangka Pikir 
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BAB III 
METODOLOGI PENELITIAN 
A. Jenis dan Lokasi Penelitian 
Menurut Sugiyono, jenis penelitian pada dasarnya adalah cara ilmiah untuk 
mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu.
44
 Jenis penelitian yang 
digunakan adalah kuantitatif. Penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai metode 
penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti 
pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data melalui instrumen penelitian, 
analisis data bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang 
telah ditetapkan.  
Penelitian ini dilakukan pada PT. Sermani Steel yang berlokasi di Jl. Jend. 
Urip Sumohardjo Km.7 Tello Makassar, Sulawesi Selatan. Penelitiaan ini dilakukan 
selama ± 4 bulan. Dimulai pada tanggal 1 Mei - 30 Juli 2014.      
B. Pendekatan penelitian  
Adapun jenis pendekatan penelitian yang digunakan merupakan jenis 
penelitian menurut tingkat eksplanasi termasuk jenis penelitian asosiatif. Penelitian 
asosiatif merupakan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara 
dua variabel atau lebih. Dimana hubungan antara variabel dalam penelitian akan 
dianalisis dengan menggunakan ukuran-ukuran statistika yang relevan atas data 
tersebut untuk menguji hipotesis.
45
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Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif dan Kualitatif, (Bandung: Alfabeta, 2008), h. 3. 
45
Arikunto, Prosedur Penelitian: Suatu Pendekatan, (Jakarta: PT. Rineka Cipta, 2009), h. 5. 
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C. Populasi dan Sampel  
Menurut Arikunto, populasi adalah keseluruhan subyek penelitian.
46
 
Sedangkan menurut Sugiyono, populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: 
obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan 
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.
47
 Populasi dalam 
penelitian ini adalah seluruh karyawan kantor maupun pabrik pada PT. Sermani Steel 
Makassar yang berjumlah 100 orang. Berikut ini merupakan jumlah karyawan 
berdasarkan jumlah setiap bagian, adalah: 
Tabel 3.1 
Jumlah Karyawan PT. Sermani Steel Makassar 
Periode 2014 
 
No BAGIAN JUMLAH KARYAWAN 
1 Manager 6 
2 Bagain staf 5 
3 Bagaian Produksi  80 
4 Security/OB 9 
Jumlah 100 
   Sumber: Bagian Personalia PT. Sermani Steel 
Populasi yang digunakan sekaligus menjadi sampel dalam penelitian ini. 
Dimana teknik sampling yang digunakan adalah sampling jenuh. Sampling jenuh 
adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai 
sampel.
48
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Arikunto, Prosedur Penelitian: Suatu Pendekatan, (Jakarta: PT. Rineka Cipta, 2009), h. 
173. 
47
Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif dan Kualitatif, (Bandung: Alfabeta, 2008), h. 80. 
48
Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif dan Kualitatif, (Bandung: Alfabeta, 2008), h. 80  
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D. Metode Pengumpulan Data 
Untuk memperoleh informasi data yang dibutuhkan dalam penulisan skripsi 
ini, maka menggunakan metode melalui:
49
 
1. Penelitian Lapangan (Field Research) 
Penelitian ini dilakukan secara langsung terhadap obyek penelitian. Teknik 
yang digunakan meliputi: 
a. Obsevasi adalah suatu metode pengumpulan data dengan cara melakukan 
pengamatan secara langsung pada perusahaan yang bersangkutan. 
b. Wawancara (Interview) yaitu mengadakan tanya jawab secara langsung dengan 
pihak-pihak yang berhubungan dengan masalah yang diteliti dalam perusahaan. 
c. Kuisioner adalah sejumlah pertanyaan/pernyataan tertulis yang digunakan untuk 
memperoleh informasi dari responden. Peneliti menggunakan teknik ini untuk 
mendapatkan data tentang seleksi karyawan dan produktivitas kerja. Dalam 
penelitian ini peneliti menggunakan angket langsung dengan bentuk rating-scak, 
dimana daftar pertanyaan/pernyataan ditanggapi langsung oleh responden sendiri 
dengan memilih jawaban yang sesuai dengan apa yang didapatkan responden 
pada perusahaan. Sebelum menyusun angket, terlebih dahulu dibuat konsep alat 
ukur yang sesuai dengan penelitian yang dilakukan. Konsep alat ukur ini 
dijabarkan kedalam indikator, selanjutnya dijadikan landasan dan pedoman dalam 
menyusun item-item pertanyaan atau pernyataan dalam kuesioner. 
Pertanyaan/pernyataan yang diajukan harus sesuai dengan aspek yang tertuang 
indikator yang telah disusun. Untuk menentukan nilai jawaban angket dari 
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Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif dan Kualitatif, (Bandung: Alfabeta, 2008), h. 120. 
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masing-masing pertanyaan yang diajukan dengan modifikasi skala Likert. 
Menurut Sugiyono, skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dam 
persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Sehingga 
untuk mengetahui pengukuran jawaban responden pada penelitian ini yang mana 
menggunakan instrumen penelitian berupa kuisioner, penulis menggunakan 
metode skala Likert (Likert’s Summated Ratings).  Dalam pengukuran jawaban 
responden, pengisian kuesioner pengaruh seleksi karyawan terhadap peningkatan 
produktivitas kerja diukur dengan menggunakan skala Likert, dengan tingkatan 
sebagai berikut:
50
  
Pertanyaan Skor/Nilai 
SS   : Sangat Setuju 5  
S     : Setuju 4 
CS  : Cukup Setuju 3 
TS  : Tidak Setuju 2 
STS: Sangat Tidak Setuju 1 
Ciri khas dari skala Likert adalah bahwa semakin tinggi skor yang diperoleh 
dari responden merupakan indikasi bahwa responden tersebut sifatnya makin positif 
terhadap obyek yang ingin diteliti. Dalam pengolahan jawaban responden pada 
penelitian ini menggunakan SPSS version 17.0 for windows. 
2. Penelitian Pustaka (Library Research) 
Penelitian ini dilakukan dengan maksud memperoleh pengetahuan dan 
landasan teori dari berbagai literatur yang erat kaitannya dengan penulisan skripsi ini. 
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Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif dan Kualitatif, (Bandung: Alfabeta, 2008), h. 125. 
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Metode ini digunakan untuk memperoleh data-data tentang gambaran umum lokasi 
penelitian. 
E. Instrumen Penelitian 
Instrumen penelitian adalah suatu alat yang digunakan untuk mengukur 
fenomena alam maupun sosial yang diamati. Adapun instrumen variabel seleksi dan 
produktivitas kerja ialah, sebagai berikut: 
Tabel 3.2 
Instrumen Seleksi Karyawan 
 
Variabel Defenisi Variabel Indikator 
Skala 
Pengukuran 
 
Seleksi (X) 
 
Seleksi adalah 
suatu kegiatan 
pemilihan dan 
penentuan pelamar 
yang diterima atau 
yang ditolak untuk 
menjadi karyawan 
dalam suatu 
perusahaan.
51
 
 
 
1. Seleksi dilakukan setelah 
rektuitmen 
2. Seleksi dilakukan secara 
efisien dan efektif 
3. Tes potensi akademik 
4. Tes kesehatan 
5. Tes psikologis dalam seleksi 
6. Tes wawancara 
7. Seleski mempengaruhi 
peningkatan produktivitas 
 
 
Skala likert 
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Veitzal Rivai, (Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaan dari Teori ke Praktek, 
2008): h. 171. 
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Produktivitas 
(Y) 
 
Produktivitas dapat 
diartikan sebagai 
ratio antara hasil 
yang nyata 
(output) dalam 
bentuk barang dan 
jasa, dengan 
masukan atau 
(input) yang 
sebenarnya.
52
 
 
 
1. Kemampuan 
2. Meningkatkan hasil yang 
dicapai 
3. Semangat kerja 
4. Pengembangan diri 
5. Mutu 
6. Efisiensi  
7. Ketepatan waktu 
 
Skala likert 
 
F. Validasi dan Reliabilitasi Instrumen 
1. Uji Validitas Instrumen 
Uji validitas bertujuan untuk mengetahui apakah instrumen telah memenuhi 
persyaratan, baik ditinjau dari segi kesahihan/validitasnya maupun dari segi 
keterandalannya. Menurut Sugiyono, “Sebuah instrumen penelitian dapat dikatakan 
valid jika instrumen penelitian tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa yang 
seharusnya diukur”.53 Untuk menentukan layak atau tidak suatu item yang digunakan 
maka dilakukan uji signifikan, artinya dianggap valid apabila berkorelasi signifikan 
terhadap total atau jika melakukan penilaian langsung jika batas minimal korelasi (r) 
0,30. 
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Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Cet. II; Jakarta: Kencana, 2010): h. 104-
105. 
53
Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif dan Kualitatif, (Bandung: Alfabeta, 2008), h. 109. 
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2. Uji Reliabilitas Instrumen 
Uji reliabilitas dilakukan untuk mendapatkan tingkat ketepatan alat 
pengumpulan data yang digunakan.. Menurut Sugiyono, instrumen yang reliabel 
adalah instrumen yang bila digunakan beberapa kali untuk mengukur objek yang 
sama, maka akan menghasilkan data yang sama.
54
 Untuk menghitung reliabilitas 
dilakukan dengan koefisien  Cronbach Alpha. Suatu konstruk atau variabel dikatakan 
riliabel jika nilai Cronbach Alpha > 0.60. 
G. Teknik Analisis Data 
Setelah penulis mendapatkan data, kemudian data tersebut diolah dan 
dianalisis dengan menggunakan analisis kuantitatif yaitu penganalisaan data dengan 
menggunakan rumus-rumus statistik, yaitu analisis regresi sederhana, analisis 
koefesien korelasi, analisis koefisien determinasi, dan uji-t. Sedangkan analisis data 
kualitatif yaitu dengan cara mendeskripsikan jawaban responden yang kemudian 
disajikan dalam bentuk tabel-tabel. 
1. Analisis Regresi Sederhana 
Analisis regresi sederhana adalah untuk memprediksi nilai dari variabel 
dependen apabila nilai variabel independen mengalami kenaikan atau penurunan. 
Adapun persamaan garis regresi linier sederhana adalah:
55
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Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif dan Kualitatif, (Bandung: Alfabeta, 2010), h. 183. 
55
Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif dan Kualitatif, (Bandung: Alfabeta, 2010), h. 180. 
86 
 
 
Dimana: 
Y = Produktivitas kerja  
 a = Nilai konstanta harga Y, jika X=0 
 b =Koefisien Regresi, yang menunjukkan angka peningkatan ataupun 
penurunan variabel dependent yang didasarkan pada variabel independent. 
X = Pelaksanaan seleksi 
e = Variabel kekeliruan 
Dalam perhitungannya penulis menggunakan program SPSS 17, karena 
dianggap lebih akurat. 
2. Analisis Koefisien Korelasi 
Analisis koefisien korelasi digunakan untuk mengetahui kekuatan (keeratan) 
suatu hubungan antar variabel. Apabila r = + 1 atau mendekati + 1, maka korelasi 
antara kedua variabel dikatakan positif, sangat kuat dan bersifat searah, artinya 
kenaikan atau penurunan nilai X terjadi bersama dengan kenaikan atau penurunan 
nilai Y. 
 Apabila r = 0 atau mendekati 0, maka hubungan antara dua variabel (X 
dan Y), sangat lemah atau tidak terdapat hubungan sama sekali. 
 Apabila r = -1 atau mendekati -1, maka korelai dikatakan negatif dan 
bersifat tidak searah bahwa kenaikan nilai X terjadi bersama-sama 
penurunan nilai Y demikian pula sebaliknya. 
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Sebagai pedoman untuk memberikan interprestasi terhadap koefisien korelasi 
yang dihasilkan, digunakan tabel menurut Sugiyono yaitu sebagai berikut:
56
 
Tabel 3.3 
Interprestasi Besarnya Koefisien Korelasi 
Koefisien Korelasi Klasifikasi 
0,00 – 0,199 Sangat Rendah 
0,20 – 0,399 Rendah 
0,40 – 0,599 Sedang  
0,60 – 0,799 Kuat  
0,80 – 1,000 Sangat Kuat 
 
3. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi digunakan untuk menghitung berapa besar sumbangan 
atau kontribusi variabel X terhadap variabel Y. Nilai koefisien determinasi dapat 
diperoleh melalui SPSS version 17.0 for windows. 
4. Uji Parsial (Uji t) 
Uji-t digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen (X) 
berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen (Y). signifikan berarti 
pengaruh yang terjadi dapat berlaku untuk populasi (dapat digeneralisasikan). 
Langkah-langkah pengujian sebagai berikut:  
a. Menentukan hipotesis 
Ho : Tidak ada pengaruh secara signifikan antara seleksi karyawan dengan 
peningkatan produktivitas kerja. 
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Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif dan Kualitatif, (Bandung: Alfabeta, 2010), h. 95. 
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H1 : Ada pengaruh secara signifikan antara seleksi karyawan dengan peningkatan 
produktivitas kerja. 
b. Menentukan taraf nyata/level of significance = α  
Taraf nyata/derajat keyakinan yang digunakan sebesar α = 1%, 5%, 10% dengan: 
 
 
keterangan: 
 df  =  Degree of freedom/ derajat keabsahan 
   n   =  Jumlah sampel 
  k   =  Banyaknya koefisien regresi + konstanta  
c. Menentukan daerah keputusan, yaitu daerah dimana hipotesis nol diterima atau 
tidak. Untuk mengetahui kebenaran hipotesis digunakan kriteria sebagai berikut: 
1) Ho diterima apabila t hitung ≤ t α/2 (n - k), artinya tidak ada pengaruh antara 
variabel bebas terhadap variabel terikat. 
2) H1 ditolak apabila t hitung > t α/2 (n - k), artinya ada pengaruh antara variabel 
bebas terhadap variabel terikat.  
d. Menentukan uji statistik  
e. Kesimpulan  
1) Jika t hitung < t tabel, maka Ho diterima sedangkan H1 ditolak, berarti tidak 
ada hubungan yang signifikan antara variabel X dan Y. 
2) Jika t hitung > t tabel, maka Ho ditolak sedangkan H1 diterima, berarti ada 
hubungan yang signifikan antara variabel X dan Y. 
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  
A. Sejarah Perusahaan 
PT. Sermani Steel adalah sebuah perusahaan yang bergerak dalam bidang 
pembuatan (produksi) baja lapisan seng. Perusahaan ini didirikan dengan tujuan 
untuk memenuhi kebutuhan akan baja lembaran seng, menunjang perekonomian di 
Sulawesi Selatan pada khususnya dan Indonesia pada umumnya. Oleh karena itu, PT. 
Sermani Steel dapat menyelenggarakan kerjasama dengan badan hukum maupun 
perusahaan lainnya. 
PT. Sermani Steel didirikan di Makassar dengan persetujuan Bapak Presiden 
RI No.84/Pres/5/1969 tanggal 22 Mei 1969. Kemudian disusul dengan surat izin dari 
Menteri Perindustrian No. 217/M/SK/1969, pada tanggal 10 Juni 1969 yang 
merupakan realisasi dari pada Undang-Undang Nomor 1 Tahun 1967 Juncto Nomor 
11 Tahun 1970 Tentang Penanaman Modal Asing Indonesia dan Jepang. Orang-orang 
yang paling berperan dalm berdirinya PT. Sermani Steel antara lain : 
a. H. Syamsuddin Dg. Mangawing (Indonesia) 
b. Nippon Kokan Kabushiri Kaisha (Jepang) 
c. Marubeni Corporation (Jepang) 
1. Data PT. Sermani Steel Makassar 
Adapun data-data yang berkaitan dengan PT. Sermani Steel antara lain: 
Nama Perusahaan : PT. Sermani Steel 
Alamat Perusahaan  : Jl. Jend. Urip Sumohardjo Km. 7 PO BOX 1039 Tello Baru 
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Mulai dibangun  : Peletakan batu pertama dilakukan pada tanggal 1 November 
1969 
Akhir Pembangunan  : 12 Agustus 1970 
Luas Tanah  : 20.7900 m (termasuk bengkel, boiler, generator) 
Luas Bangunan   : 3.582 m2 
Luas Kantor  : 415 m2 
Unit Mesin   : 2 (dua) unit Galvanizing Line 
Jumlah Karyawan   : 100 orang yang terdiri atas 6 orang manajer, 5 orang staf (3 
pria dan 2 wanita) dan 89 orang pekerja pabrik/lapangan. 
Ikon/cap  :  Berupa hewan “Rusa/Menjangan”, dimana hewan ini 
dianggap melambangkan perdamaian dan ketangkasan 
2. Visi, Filosofi dan Nilai Perusahaan 
a. Visi PT. Sermani Steel Makassar, yaitu: 
1) Menjadi produsen baja lembaran lapis seng kelas dunia (become world class 
galvanized coated steel produce). 
2) Sebagai produsen baja lapis seng dengan kualitas nasional dan interrnasional 
dan harga yang kompetitif, (As a galvanized loanted steel producer with 
nasional and international standar and competitive price). 
b. Filosofi PT. Sermani Steel Makassar, yaitu: 
1) Kepuasan pelanggan 
2) Kepuasan pemegang saham 
c. Nilai peruahaan PT. Sermani Steel Makassar, yaitu: 
1) Inovatif dan efisien 
2) Berpikir cerdas dan bertindak cepat 
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3) Ketulusan 
4) Kesadaran lingkungan 
5) Pengembangan kumunitas. 
3. Jumlah Tenaga Kerja PT. Sermani Steel Makassar 
Adapun jumlah tenaga kerja untuk PT. Sermani Steel dari Tahun 2010-2014 
adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.1  
Jumlah Tenaga Kerja dari Tahun 2010-2014 
 
  
 
  
Sumber: PT. Sermani Steel Makassar, 2014 
Penurunan jumlah tenaga kerja dari tahun ke tahun disebakan karena beberapa 
faktor, diantaranya adalah adanya karyawan yang di PHK, ada pula yang pensiun 
bahkan ada yang meninggal. 
 
 
 
 
 
 
 
No Tahun Jumlah Tenaga Kerja 
1 2010 150 
2 2011 140 
2 2012 135 
3 2013 120 
4 2014 100 
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4. Struktur Organisasi dan Uraian Tugas 
Gambar 4.1  
Struktur Organisasi PT. Sermani Steel Makassar 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber: PT. Sermani Steel Makassar, 2014 
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Penetapan struktur organisasi harus disesuaikan dengan tingkat kebutuhan 
secara jelas dan tegas, sehingga wewenang dan tanggung jawab menjadi jelas. 
Sebaliknya, apabila struktur organisasi tidak ditetapkan dengan jelas dan tegas, maka 
akan terjadi kesimpangsiuran dalam pelaksanaan wewenang dan tanggung jawab. 
Struktur organisasi pada dasarnya merupakan alat kontrol bagi semua aktivitas untuk 
mencapai tujuan. Untuk memperjelas setiap tugas dan tanggung jawab setiap 
karyawan, maka ditetapkan tata kerja sebagai berikut: 
a. Board of Directors 
Board of directors mempunyai tugas dan tanggung jawab yang utamanya 
menyangkut masalah kebijakan jangka panjang, tujuan umum perusahaan, dan 
strategi perusahaan. Kegiatan khusus dewan direksi antara lain menyusun 
kerjasama dengan pihak The Associated of Overseas Technical Scholarship 
(AOTS) yaitu lembaga yang mendidik dan melatih para tenaga kerja perusahaan 
yang berkedudukan di Jepang dan menjalin hubungan baik dengan para 
pemegang saham serta pemerintah. 
b. Managing Director 
Managing director mempunyai tugas dan tanggung jawab yangberkaitan dengan 
persuratan, pajak, hukum, serta melakukan hubungan dengan board of directors. 
c. Purchase Manager 
Purchase manager mempunyai tugas dan tanggung jawab yang berkaitan  dengan 
pembelian bahan baku serta bahan pembantu dan pengadaan kebutuhan 
perusahaan. 
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d. Finance and Accounting Manager 
Finance and accounting manajer memiliki tugas dan tanggung jawab yang 
berkaitan dengan aktivitas keuangan seperti kas dan investasi, laporan keuangan, 
laporan pajak dan rekonsiliasi bank, biaya dan harga perolehan, pembayaran 
hutang, penagihan piutang, dan penjualan kredit serta nota-nota, kuitansi dan cek. 
e. Manajer SDM 
Manajer SDM memiliki tugas dan tanggung jawab yang berkaitan dengan 
aktivitas penerimaan dan PHK karyawan, pelatihan-pelatihan karyawan dan juga 
yang mengatur segala shift untuk jam kerja karyawan. Posisi ini berkaitan dengan 
semua hal mengenai administrasi karyawan. 
f. Sales Manager 
Sales manager mempunyai tugas dan tanggung jawab yang berkaitan dengan 
administrasi dan kegiatan administrasi penjualan serta melakukan analisa pasar. 
g. General Affair 
General affair memiliki tugas dan tanggung jawab yang berkaitan dengan 
kegiatan umum kantor dan pabrik, keamanan dan transportasi dan biaya 
perbaikan perusahaan. 
h. Factory Manager 
Factory manager memiliki tugas dan tanggung jawab yang berkaitan dengan 
pengendalian produksi mulai dari pengolahan hingga menjadi produk siap pakai, 
pemeliharaan pabrik, serta quality control atas hasil produksi. 
i. Car Drivers 
Tugas-tugas dari drivers adalah mengawasi para supir dan menyusun atau 
mengatur penggunaan kendaraan, menyusun cuti tahunan para supir-supir dan 
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mengatur mengenai penggantian jika salah satu diantara supir tidak masuk kerja 
atau sakit, kepala supir harus melapor setiap minggu tentang kondisi para supir 
5. Kegiatan Perusahaan (Pabrik) 
Pada pembahasan ini akan dipaparkan bagaimana berlangsungnya siklus 
produksi di PT. Sermani Steel mulai dari bahan baku, peralatan yang digunakan 
sampai dengan proses penyimpanan dan pengangkutan. 
a. Penyimpanan Bahan Baku 
Bahan baku yang digunakan adalah plat-plat baja dalam bentuk gulungan 
(cold rolled steel in coil) atau CRC. Bahan baku ini disimpan dalam suatu ruangan 
yang cukup besar di bagian belakang pabrik. Bahan baku yang berupa gulungan ini 
kemudian akan diangkut menuju proses shearing line yaitu proses pemotongan baja 
dengan menggunakan bantuan cran berjalan. Pada tempat ini risikonya terbilang 
sedikit karena hanya menyangkut penyimpanan bahan baku, kecuali ketika terjadi 
proses pengangkutan melaui cran berjalan, kemungkinan yang bisa terjadi adalah 
gulungan baja yang diangkut pada cran berjalan tersebut bisa saja jatuh dan bisa 
menimpa pekerja yang berada di bawahnya, olehnya itu harus senantiasa diperhatikan 
kemampuan cran berjalan dalam pengangkutan ini. 
b. Shearing Line (Bagian Pemotongan) 
Pada shearing line ini dapat dikatakan sebagai proses perubahan bentuk, 
dimana proses ini merupakan proses pemotongan gulungan baja (bahan baku) ke- 
dalam ukuran dengan panjang tertentu sesuai dengan keperluan. Pengoperasian pada 
unit ini berlangsung secara otomatis, sehingga ukuran-ukuran seng tersebut sama. 
Pada bagian shearing ini merupakan salah satu unit dengan risiko kebisingan yang 
cukup tinggi,sebab kebisingan pada unit ini mencapai 89 dB. Olehnya itu, sebaiknya 
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untuk mengurangi akibat yang mungkin timbul akibat keterpaparan terhadap sumber 
bunyi maka diwajibkan kepada setiap pekerja pada unit tersebut untuk menggunakan 
sumbat telinga atau tutup telinga pada saat berinteraksi dengan mesin tersebut. 
c. Galvanizing Line 
Proses ini merupakan proses pelapisan lembaran-lembaran baja yang 
dihasilkan pada proses shearing line. Secara singkat dapat dideskripsikan sebagai 
berikut: 
1) Lembaran baja yang dihasilkan pada shearing line diangkat dengan bantuan 
cran berjalan menuju feeding table pada unit galvanizing line. 
2) Dari feeding table ini lembaran baja tersebut akan ditarik ke dalam dua buah 
bak cleaner yang berisi air dengan temperatur 85°C  untuk  menghilangkan 
lapisan minyak yang tertinggal pada lembaran baja tersebut. 
3) Setelah proses tersebut lembaran baja kemudian ditarik lagi untuk 
dimasukkan ke dalam dua buah bak yang berisi cairan HCI, kemudian ditarik 
lagi ke dalam bak berisi air panas untuk menghilangkan kemungkinan adanya 
lapisan HCI yang tertinggal. 
4) Tahapan berikutnya adalah menarik lembaran yang sudah dilapisi tersebut 
menuju cooling comveyer untuk mendinginkan lembaran tersebut. 
5) Tahapan terakhir dari proses galvanizing ini adalah stamping (automatic 
stamp), yaitu memberikan cap pada lembaran yang sudah dilapisi tadi, untuk 
selanjutnya dikirim pada proses corrugation line. Dari uraian proses di atas 
dapat kita lihat adanya faktor risiko pada unit ini, yaitu bahan kimia yang 
digunakan seperti ammonium acid, HCI, zinc cloride dan lain-lain serta 
temperatur yang sangat tinggi. Setiap pekerja pada unit ini dianjurkan untuk 
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memakai alat pelindung diri yang sesuai sehingga mampu mengurangi risiko 
yang mungkin timbul akibat keterpaparan dengan sumber panas dan sumber 
risiko lainnya. 
d. Corrugation Line 
Pada proses ini lembaran-lembaran baja yang sudah melalui proses pelapisan 
dan stamping kemudian diangkut menuju proses terakhir yaitu penggelombangan 
(corrugation line). Gelombang yang terbentuk pada tahapan ini ada yang berupa 
gelombang besar, gelombang kecil, dan ada pula yang hanya berupa lembaran plat 
seng baja saja disesuaikan dengan permintaan pasar. 
e. Packing 
Tahapan akhir dari produksi ini adalah proses packing atau penyimpanan hasil 
produk. Ini dimaksudkan agar produk tersebut lebih mudah diangkut dan dipasarkan. 
Secara sederhana setiap proses yang telah disebutkan di atas dapat dilihat pada bagan 
berikut ini: 
Gambar 4.2 
Bagan Alur Produksi 
 
 
 
 
Sumber: PT. Sermani Steel Makassar, 2014 
6. Kondisi Lingkungan Perusahaan 
Suatu perusahaan yang besar idealnya juga memiliki perhatian yang lebih pula 
terhadap kondisi lingkungan yang ada di sekitar perusahaan tersebut. Mulai dari 
penataan lingkungan/area perusahaan sampai pada permasalahan limbah yang 
Bahan Baku Galvanizing Line 
Stampling 
Shearing Line 
Shearing Line Shearing Line 
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dihasilkan dalam proses produksi. Upaya meminimalisir terbentuknya limbah dan 
pelepasan kontaminan ke media lingkungan dalam rangka menghasilkan produk dan 
jasa yang ramah lingkungan sehingga tidak menimbulkan gangguan terhadap 
masyarakat dan lingkungan sekitarnya merupakan salah satu kebijakan yang 
berdampak positif. Salah satu strategi untuk merealisasikan hal tersebut adalah 
dengan menerapkan produksi bersih.  
Produksi bersih didefinisikan sebagai strategi pengelolaan lingkungan yang 
bersifat preventif, proaktif, terpadu, dan diterapkan secara kontinyu pada setiap 
kegiatan mulai dari hulu sampai ke hilir yang terkait dengan proses produksi, produk 
dan jasa, untuk meningkatkan efisiensi penggunaan sumber daya alam, mencegah 
terjadinya pencemaran lingkungan dan mengurangi terbentuknya limbah pada 
sumbernya. 
Mengenai kebersihan perusahaan/pabrik PT. Sermani Steel boleh 
dikategorikan perusahaan dengan lingkungan pabrik yang bersih, pekarangannya 
bersih serta halaman depan pabrik terdapat banyak tanaman dan pepohonan yang 
turut menunjang estetika dan juga berperan penting untuk mengurangi polusi udara 
yang ditimbulkan oleh asap-asap kendaraan. 
7. Peraturan Kerja 
Dalam suatu perusahaan, terutama perusahaan dengan sistem manajerial yang 
baik selalu memperhitungkan dengan cermat sistem kerja yang akan diterapkan untuk 
para pekerjanya. Peraturan kerja di PT. Sermani Steel yang diterapkan berkaitan 
dengan sistem kerja.  
Sistem kerja yang dimaksudkan adalah aturan kerja yang dibuat oleh pihak 
perusahaan untuk mengatur jalannya proses produksi. Sistem kerja tersebut berupa 
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peraturan jam kerja oleh perusahaan di PT. Sermani Steel, sistem kerja yang 
deberlakukan adalah lima hari kerja (Senin sampai Jumat) dengan waktu kerja 
sebagai berikut : 
Senin – Kamis: 
08.00 – 12.00 Waktu Kerja 
12.00 – 13.00 Istirahat 
13.00 – 17.00 Waktu Kerja 
Jumat: 
08.00 – 11.30 Waktu Kerja 
11.30 – 13.30 Istirahat 
13.30 – 17.00 Waktu Kerja 
  
49 
 
Pembagian waktu kerja di atas merupakan aturan umum bagi seluruh 
staf/karyawan kantor. Namun, selain pengaturan seperti di atas, bagi para pekerja 
shift ada pengaturan jam kerja yang berbeda yaitu dibagi menjadi tiga shift kerja, 
yaitu: 
1. Shift 1 dengan jam kerja antara 08.00 – 16.00 
2. Shift 2 dengan jam kerja antara 16.00 – 24.00 
3. Shift 3 dengan jam kerja antara 24.00 – 08.00 
Sistem kerja dengan shift ini hanya berlaku untuk beberapa bagian saja seperti 
pada bagian security (keamanan), pekerja pabrik yang lembur dan sebagainya. 
8. Sistem Penanganan Limbah 
a. Limbah Cair (Waste Water) 
Untuk pengelolaan limbah cair yang dihasilkan oleh PT. Sermani Steel 
dilakukan penanganan dengan waste water treatment. Waste water treatment ini 
adalah alat yang digunakan dalam proses pemurnian/pembersihan air limbah yang 
dihasilkan dari proses produksi sehingga air limbah tersebut setelah dialirkan ke- 
lingkungan tidak akan mengganggu habitat sekitarnya.  
Proses ini melalui beberapa tahapan, setelah melalui tahapan tersebut air 
kemudian dialirkan menuju kolam indikator dimana pada kolam tersebut terdapat 
ikan dan binatang lain. Hewan-hewan ini dijadikan sebagai indikator apakah air 
tersebut mengandung bahan yang mungkin berbahaya atau tidak, dan kenyataannya 
ikan tersebut berkembang dengan baik. 
b. Limbah Padat 
Untuk limbah padat yang dihasilkan oleh PT. Sermani Steel dilakukan dengan 
cara penyimpanan pada satu gedung di bagian belakang pabrik. Bahan-bahan padat 
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yang disimpan ini terutama adalah yang mengandung bahan-bahan beracun dan 
berbahaya (B3). Setelah sampai pada jangka waktu yang ditetapkan maka limbah 
tersebut kemudian diangkut ke suatu tempat yang telah ditentukan oleh perusahaan 
yang lokasinya jauh dari perkotaan. 
c. Limbah Gas 
Untuk mengurangi asap yang mungkin timbul akibat proses produksi, serta 
untuk mendukung program pemerintah yaitu Program Langit Biru, maka PT. Sermani 
Steel mengupayakan pengadaan dust collector untuk meminimalisir gas buangan 
(emisi) dari cerobong pabrik. 
Semua gas yang terakumulasi diproses dalam dust collector kemudian 
diproses sedemikian rupa sehingga asap yang keluar melalui cerobong relatif sangat 
sedikit. Hal ini juga membantu dalam mengurangi pencemaran udara oleh kendaraan 
bermotor, serta menjaga kualitas di lingkungan sekitar pabrik. 
9. Pelayanan Kesehatan 
Setiap karyawan di PT. Sermani Steel yang menderita penyakit ataupun 
kecelakaan akibat kerja senantiasa diperiksa ke dokter perusahaan. Untuk kasus 
kecelakaan biasanya dibawa ke RS Ibnu Sina Makassar. Dokter perusahaan yang 
dipercayakan oleh PT. Sermani Steel adalah dr. Haris. Sedangkan Pertolongan 
Pertama Kecelakaan Kerja Karyawan (P2K3) di perusahaan tersebut juga telah 
terbentuk. 
10. Sumber Daya Manusia 
Sebagian besar karyawan berasal dari masyarakat sekitar. Dengan semangat 
tinggi dan kerja keras mereka memiliki komitmen yang kuat untuk menghasilkan 
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produk unggulan. Di lain pihak, perusahaan percaya bahwa karyawan merupakan aset 
berharga bagi kelangsungan perusahaan. Dalam rangka memotivasi dan mewujudkan  
peningkatan kesejahteraan, semua karyawan PT. Sermani Steel dibekali dengan: 
a) Tunjangan keluarga dan kesehatan 
b) Asuransi kecelakaan kerja 
c) Program pensiun 
d) Kesejahteraan sosial 
e) Lingkungan tempat kerja yang bersih, aman dan nyaman. 
B. Prosedur Seleksi Calon Karyawan PT. Sermani Steel Makassar  
Seleksi tenaga kerja pada PT. Sermani Steel cukup dilaksanakan oleh bagian 
personalia, karena jumlah tenaga kerja yang diseleksi dan tenaga kerja yang 
dibutuhkan tidak terlalu banyak dan dilakukan hanya untuk mengisi jabatan yang 
kosong saja. 
 
 
 
1. Kualifikasi yang Menjadi Dasar Dalam Seleksi 
kualifikasi umum yang harus dipenuhi oleh calon tanaga kerja adalah: 
a. Pendidikan  
Pendidikan merupakan suatu hal yang penting untuk diperhatikan dalam memilih 
tenaga kerja, karena pendidikan mencerminkan kemampuan seseorang untuk 
dapat mengerjakan suatu pekerjaan dan menjabat suatu jabatan. Tingkat 
pendidikan tenaga kerja yang dibutuhkan perusahaan ini, disesuaikan dengan 
pekerjaan yang ada. Tingkat pendidikan untuk mengisi jabatan Staf dalam 
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perusahaan ini minimal D3, sedangkan untuk Manager minimal S1 dan untuk 
bagian produksi tingkat pendidikan minimal SLTA. 
b. Umur  
Dalam hal seleksi umur para calon tenaga kerja haruslah diperhatikan, karena 
umur mempengaruhi terhadap kemampuan kerja dan tanggung jawab seseorang. 
Perusahaan menetapkan umur untuk mengisi jabatan-jabatan yang ada adalah 
minimal 18 tahun dan maksimal 45 tahun. 
c. Jenis kelamin 
Untuk jenis kelamin perusahaan menetapkannya berdasarkan kebutuhan 
pekerjaan yang kosong. Untuk bagian staf seperti administrasi dan sekretaris 
biasanya membutuhkan wanita dan untuk bagian produksi/lapangan, 
membutuhkan tenaga kerja pria. 
d. Keahlian 
Untuk hal keahlian, perusahaan menetapkannya berdasarkan jenis pekerjaan yang 
dibutuhkan biasanya pekerjaan administrasi dan sekretaris diperlukan keahlian 
dalam mengetik dan mengoperasikan komputer serta harus berbahasa Inggris 
minimal pasif. Untuk bagian yang bertugas menjalankan dan memelihara mesin 
tentunya harus memiliki keahlian dalam memperbaiki mesin apabila ada 
kerusakan, sedangkan untuk satpam harus memiliki keahlian bela diri dalam 
menghadapi penjahat. Dengan didukunnya dan memiliki keahlian maka seseorang 
akan mampu untuk mengerjakan pekerjaan yang baik. 
2. Prosedur seleksi calon tenaga kerja pada PT. Sermani Steel 
Langkah pertama untuk menyeleksi calon tenaga kerja adalah dengan 
memeriksa surat lamaran yang masuk, setelah penyeleksi dalam hal ini bagian 
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personalia mengevaluasi surat-surat lamaran tersebut, kemudian dipisahkan antara 
surat-surat lamaran yang memenuhi syarat dan tidak memenuhi syarat. Surat-surat 
yang memenuhi syarat tersebut kemudian diseleksi oleh personalia. Selanjutnya 
apabila surat-surat tersebut sudah diseleksi maka pihak personalia akan membuat 
surat panggilan kepada para calon yang terpilih untuk mengikuti tes, diantaranya: 
1) Tes pengetahuan 
Untuk tes pengetahuan biasanya disajikan dalam bentuk tes tertulis, tes ini 
ditujukan untuk para pelamar yang akan mengisi jabatan untuk tingkat staf. 
2) Tes Psikologi 
Tes psikologi dilaksanakan dengan tujuan untuk mengukur potensi yang 
dimiliki oleh calon pelamar, agar mendapatkan gambaran yang tepat tentang 
kondisi calon pelamar. 
3) Tes kesehatan 
Setelah mengikuti tes pengetahuan dan tes psikologi, para pelamar yang 
berhasil/lolos mengikuti tes tersebut akan melakukan tes berikutnya yaitu 
mengikuti tes kesehatan. Para pelamar yang telah mengikuti tes kesehatan 
serta memenuhi syarat kesehatan yang telah ditetapkan perusahaan, maka para 
pelamar tersebut telah lolos. Setelah calon karyawan mengikuti tes kesahatan 
maka tes terakhir yaitu tes wawancara langsung dengan atasan atau pimpinan 
PT. Sermani Sermani. 
4) Wawancara 
Dalam wawancara tersebut, atasan langsung akan bertanya kepada para 
pelamar mengenai pengetahuan yang dilamarnya serta menanyakan tentang 
alasan dan tujuan pelamar. Setelah wawancara selesai, atasan langsung akan 
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memberi tahu kepada para pelamar untuk menunggu hasil keputusan diterima 
atau tidaknya menjadi karyawan dalam perusahaan PT. Sermani Steel. 
C. Gambaran Umum Responden 
Gambaran umum responden bertujuan untuk mengetahui identitas responden 
yang dijadikan sebagai sampel penelitian yang berjumlah 100 orang. Penyebaran 
kusioner kepada responden telah mengembalikan yang telah diisi secara lengkap dan 
benar. Dibawah ini adalah analisa mengenai data responden berdasarkan usia dan 
pendidikan terakhir, adalah: 
Tabel 4.2 
Distribusi Responden Berdasarkan Usia 
No Usia Responden Persentase (%) 
1 21-30 48 48 
2 31-40 31 31 
3 >41 3 18 
 Total 100 100 
               Sumber: Data primer yang diolah, 2014 
Berdasarkan tabel 4.2 yakni disribusi responden menurut usia ternyata lebih 
banyak didominasi oleh responden yang berumur antara 21-30 tahun. 
 
Tabel 4.3 
Distribusi Responden berdasarkan Pendidikan 
No Usia Responden Persentase (%) 
1 SLTP 30 30 
2 SLTA 46 46 
3 Diploma 14 14 
4 Strata 1 10 10 
 Total 100 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2014 
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Berdasarkan tabel 4.3 di atas dapat diketahui tingkat pendidikan karyawan PT. 
Sermani Steel Makassar, ternyata responden lebih banyak memiliki jenjang 
pendidikan SLTA. 
D. Analisis Responden Mengenai Seleki dan Produktivitas Kerja Karyawan 
1. Variabel Seleksi (X) 
Dibawah ini mengenai hasil jawaban kusioner yang telah diterima dari 
karyawan dan karyawati tentang pelaksanaan seleksi PT. Sermani Steel Makassar, 
adalah: 
Tabel 4.4 
Tanggapan mengenai seleksi dilakukan setelah rekruitmen karyawan 
No Jawaban Skor/Nilai Frekuensi Persentase (%) 
1 Sangat Setuju 5 5 0.05 
2 Setuju  4 47 0.47 
3 Cukup Setuju 3 40 0.40 
4 Tidak Setuju 2 5 0.05 
5 Sangat Tidak Setuju 1 3 0.03 
 Jumlah   100 100 
Tabel 4.4 menunjukkan bahwa jawaban setuju sebesar 47%, hal ini dapat 
disimpulkan bahwa kebijakan seleksi karyawan dilakukan setelah rekruitmen 
karyawan diterapkan oleh PT. Sermani Steel.  
Tabel 4.5 
Tanggapan mengenai seleksi dilakukan secara efisien dan efektif 
No Jawaban Skor/Nilai Frekuensi Persentase (%) 
1 Sangat Setuju 5 4 0.04 
2 Setuju  4 48 0.48 
3 Cukup Setuju 3 40 0.40 
4 Tidak Setuju 2 7 0.07 
5 Sangat Tidak Setuju 1 1 0.01 
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 Jumlah   100  
Sumber: Data primer yang diolah, 2014 
Tabel 4.5 menunjukkan bahwa jawaban setuju sebesar 48%, hal dapat 
diketahui bhawa karyawan memahami dengan baik bahwa metode seleksi yang 
seharusnya yaitu dengan dilakukan secara efisien dan efektif.  
Tabel 4.6 
Tanggapan mengenai seleksi dilakukan melalui tes potensi akademik 
No Jawaban Skor/Nilai Frekuensi Persentase (%) 
1 Sangat Setuju 5 5 0.04 
2 Setuju  4 48 0.48 
3 Cukup Setuju 3 40 0.40 
4 Tidak Setuju 2 6 0.07 
5 Sangat Tidak Setuju 1 1 0.01 
 Jumlah   100 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2014 
Tabel 4.6 menunjukkan bahwa jawaban setuju sebesar 48%, alasannya karena 
test potensi akademik dimaksudkan untuk menilai tingkat pengetahuan yang akan 
bekerja di PT. Sermani Steel.  
Tabel 4.7 
Tanggapan mengenai seleksi dilakukan melalui tes kesehatan 
No Jawaban Skor/Nilai Frekuensi Persentase (%) 
1 Sangat Setuju 5 5 0.05 
2 Setuju  4 51 0.51 
3 Cukup Setuju 3 37 0.37 
4 Tidak Setuju 2 4 0.04 
5 Sangat Tidak Setuju 1 3 0.03 
 Jumlah   100 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2014 
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Tabel 4.7 menunjukkan bahwa jawaban setuju sebesar 51%, hal ini 
menunjukkan bahwa kesehatan karyawan sudah memenuhi kualifikasi yang 
ditetapkan perusahaan.  
Tabel 4.8 
Tanggapan mengenai seleksi dilakukan melalui tes psikologis 
No Jawaban Skor/Nilai Frekuensi Persentase (%) 
1 Sangat Setuju 5 3 0.03 
2 Setuju  4 46 0.46 
3 Cukup Setuju 3 41 0.41 
4 Tidak Setuju 2 9 0.09 
5 Sangat Tidak Setuju 1 1 0.01 
 Jumlah   100 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2014 
Tabel 4.8 menunjukkan bahwa jawaban setuju sebesar 46%, hal ini dapat 
dilihat bahwa calon karyawan sebelum bekerja akan di seleksi melalui test psikologis, 
dimana test psikologis berkaitan dengan test kejiwaan calon karyawan.  
Tabel 4.9 
Tanggapan mengenai seleksi dilakukan melalui tes wawancara 
No Jawaban Skor/Nilai Frekuensi Persentase (%) 
1 Sangat Setuju 5 2 0.02 
2 Setuju  4 50 0.50 
3 Cukup Setuju 3 40 0.40 
4 Tidak Setuju 2 75 0.75 
5 Sangat Tidak Setuju 1 1 0.01 
 Jumlah   100 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2014 
Tabel 4.9 menunjukkan bahwa jawaban setuju sebesar 50%, alasannya karena 
calon karyawan setelah dilakukan test potensi akademik, test kesehatan dan test 
psikologis, maka selanjutnya akan dilakukan test wawancara.  
Tabel 4.10 
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Tanggapan mengenai pelaksanaan seleksi mempengaruhi peningkatan 
produktivitas kerja 
No Jawaban Skor/Nilai Frekuensi Persentase (%) 
1 Sangat Setuju 5 3 0.03 
2 Setuju  4 51 0.51 
3 Cukup Setuju 3 40 0.40 
4 Tidak Setuju 2 5 0.05 
5 Sangat Tidak Setuju 1 1 0.01 
 Jumlah   100 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2014 
Tabel 4.10 menunjukkan bahwa jawaban setuju sebesar 51%, alasannya 
karena karyawan mengerti bahwa proses seleksi merupakan tahap awal pemenuhan 
kebutuhan perusahaan terhadap sumber daya manusia yang kompoten, sehingga 
pelaksanaan yang baik dapat meningkatkan produktivitas kerja dalam perusahaan. 
2. Variabel Produktivitas Karyawan (Y) 
Dibawah ini mengenai hasil jawaban kusioner yang telah diterima dari 
karyawan dan karyawati tentang produktivitas kerja karyawan PT. Sermani Steel 
Makassar, adalah: 
Tabel 4.11 
Tanggapan mengenai tingkat kemampuan saya dapat meningkatkan 
produktivitas kerja diperusahaan 
No Jawaban Skor/Nilai Frekuensi Persentase (%) 
1 Sangat Setuju 5 12 0.12 
2 Setuju  4 58 0.58 
3 Cukup Setuju 3 26 0.26 
4 Tidak Setuju 2 3 0.03 
5 Sangat Tidak Setuju 1 1 0.01 
 Jumlah   100 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2014 
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Tabel 4.11 menunjukkan bahwa responden lebih banyak memberikan jawaban 
setuju sebesar 58%, hal ini dapat disimpulkan bahwa karyawan yang bekerja 
memiliki kemampuan dalam penanganan setiap pekerjaan dan dapat meningkatkan 
produktivitas kerja dengan baik di perusahaan.  
Tabel 4.12 
Tanggapan mengenai selama saya bekerja diperusahaan ini saya telah 
berproduksi diatas standar dan saya akan berupaya untuk lebih 
meningkatkannya lagi 
No Jawaban Skor/Nilai Frekuensi Persentase (%) 
1 Sangat Setuju 5 20 0,20 
2 Setuju  4 63 0.63 
3 Cukup Setuju 3 16 0.16 
4 Tidak Setuju 2 1 0.01 
5 Sangat Tidak Setuju 1 - - 
 Jumlah   100 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2014 
Tabel 4.12 menunjukkan bahwa responden lebih banyak memberikan jawaban 
setuju sebesar 63%, hal ini dapat disimpulkan bahwa karyawan mengupayakan untuk 
memanfaatkan produktivitas kerja bagi masing-masing yang terlibat dalam suatu 
pekerjaan. 
Tabel 4.13 
Tanggapan mengenai saya selalu bersemangat melaksanakan pekerjaan 
agar mendapatkan hasil yang lebih baik dari pada hari sebelumnya 
No Jawaban Skor/Nilai Frekuensi Persentase (%) 
1 Sangat Setuju 5 16 0.16 
2 Setuju  4 60 0.60 
3 Cukup Setuju 3 24 0.24 
4 Tidak Setuju 2 - - 
5 Sangat Tidak Setuju 1 - - 
 Jumlah   100 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2014 
60 
 
   
Tebel 4.13 menunjukkan bahwa responden lebih banyak memberikan jawaban 
setuju sebesar 60%, hal ini dapat disimpulkan bahwa karyawan pada PT. Sermani 
Steel memiliki semangat kerja yang tinggi dalam melaksanakan pekerjaannya.  
Tabel 4.14 
Tanggapan mengenai apakah selama ini Anda sudah menunjukkan 
perkembangan dalam bidang pekerjaan masing-masing 
No Jawaban Skor/Nilai Frekuensi Persentase (%) 
1 Sangat Setuju 5 14 0.14 
2 Setuju  4 63 0.63 
3 Cukup Setuju 3 23 0.23 
4 Tidak Setuju 2 - - 
5 Sangat Tidak Setuju 1 - - 
 Jumlah   100 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2014 
Tebel 4.14 menunjukkan bahwa responden lebih banyak memberikan jawaban 
setuju sebesar 63%, hal ini dapat disimpulkan bahwa setiap karyawan memiliki 
keinginan untuk meningkatkan atau mengembangkan atas pekerjaan yang diberikan 
perusahaan. 
Tabel 4.15 
Tanggapan mengenai apakah hasil pekerjaan Anda selama ini telah 
menunjukkan sebagai karyawan yang berkualitas dalam peusahaan 
No Jawaban Skor/Nilai Frekuensi Persentase (%) 
1 Sangat Setuju 5 15 0.15 
2 Setuju  4 60 0.60 
3 Cukup Setuju 3 25 0.25 
4 Tidak Setuju 2 - - 
5 Sangat Tidak Setuju 1 - - 
 Jumlah   100 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2014 
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Tebel 4.15 menunjukkan bahwa responden lebih banyak memberikan jawaban 
setuju sebesar 60%, hal ini dapat disimpulkan bahwa karyawan PT. Sermani Steel 
memiliki kualitas kerja yang tinggi karena telah memberikan hasil yang terbaik yang 
pada gilirannya akan sangat berguna bagi perusahaan dan diri sendiri. 
Tabel 4.16 
Tanggapan mengenai apakah Anda dapat menyelesaikan pekerjaan 
secara efisien 
No Jawaban Skor/Nilai Frekuensi Persentase (%) 
1 Sangat Setuju 5 24 0.24 
2 Setuju  4 49 0.49 
3 Cukup Setuju 3 27 0.27 
4 Tidak Setuju 2 - - 
5 Sangat Tidak Setuju 1 - - 
 Jumlah   100 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2014 
Tebel 4.16 menunjukkan bahwa responden lebih banyak memberikan jawaban 
setuju sebesar 49%, hal ini dapat disimpulkan bahwa karyawan dapat menyelesaikan 
pekerjaan dengan benar atau efisien. 
Tabel 4.17 
Tanggapan mengenai saya selalu hadir ketempat kerja tepat pada 
waktunya 
No Jawaban Skor/Nilai Frekuensi Persentase (%) 
1 Sangat Setuju 5 28 0.28 
2 Setuju  4 57 0.57 
3 Cukup Setuju 3 25 0.25 
4 Tidak Setuju 2 - - 
5 Sangat Tidak Setuju 1 - - 
 Jumlah   100 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2014 
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Tebel 4.17 menunjukkan bahwa responden lebih banyak memberikan jawaban 
setuju sebesar 57%, hal ini dapat disimpulkan bahwa karyawan disiplin dalam 
peraturan tata kerja yang dibuat perusahaan. 
E. Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen 
1. Uji Validitas  
Uji validitas digunakan yaitu analisis scale dengan melihat tabel item total 
statistik dan pada kolom correlation, kemudian membandingkan dengan r tabel (5%). 
Dikatakan valid jika nilai pearson correlation > r tabel (0, 195). Pengujian validitas 
dalam penelitian ini menggunakan SPSS 17.0. Hasil uji validitas selengkapnya dapat 
dilihat pada lampiran. 
Tabel 4.18 
 Hasil Uji Validitas Variabel X 
 
Variabel Indidkator rhiutng rtabel (5%) Keterangan 
Seleksi 
(X) 
1 0,937 0,195 Valid  
2 0,868 0,195 Valid 
3 0,951 0,195 Valid 
4 0,918 0,195 Valid 
5 0,906 0,195 Valid 
6 0,857 0,195 Valid 
7 0,864 0,195 Valid 
Sumber: Data Primer olahan SPSS 17.0, 2014 
Berdasarkan tabel 4.6 yakni hasil pengolahan statistik mengenai validitas 
untuk variabel seleksi yang memiliki 7 item pernyataan ternyata memiliki rhitung 
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antara 0,857–0,951 lebih besar dibandingkan dengan nilai rtabel 0,195, sehingga dapat 
disimpulkan bahwa semua item pertanyaan dapat dikatakan tepat atau valid. 
Tabel 4.19 
Hasil Uji Validitas Variabel Y 
 
Variabel  Indikator  rhitug rtabel (5%) Keterangan 
Produktivitas 
Kerja (Y) 
1 0,517 0,195 Valid 
2 0,563 0,195 Valid 
3 0,665 0,195 Valid 
4 0,775 0,195 Valid 
5 0,390 0,195 Valid 
6 0,508 0,195 Valid 
7 0,699 0,195 Valid  
Sumber: Data Primer olahan SPSS 17.0, 2014 
Berdasarkan tabel 4.7 diatas yakni hasil pengolahan data mengenai validitas 
variabel produktivitas kerja yang memiliki 7 item pertanyaan ternyata memiliki rhitung 
antara 0,390 – 0,775 lebih besar dibandingkan dengan nilai rtabel 0,195, sehingga dapat 
disimpulkan bahwa semua item pertanyaan dapat dikatakan tepat atau valid. 
2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur suatu instrumen sejauh mana 
instrumen tersebut dapat dipercaya. Suatu instrumen dikatakan reliabel apabila nilai 
Cronbach Alpha lebih besar dari 0.60.
57
 Berikut hasil uji reliabilitas pada tabel 
dibawah ini: 
Tabel 4.20 
                                                     
57
 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif dan Kualitatif, (Bandung: Alfabeta, 2010), h. 183. 
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Hasil Uji Reliabilitas Variabel Seleksi 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.960 7 
     Sumber: Data primer olahan SPSS 17.0, 2014 
 
Tabel 4.21 
Hasil Uji Reliabilitas Variabel Produktivitas 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.663 7 
Sumber: Data primer olahan SPSS 17.0, 2014 
Berdasarkan tabel 4.8 dan 4.9 yakni hasil pengolahan data mengenai 
reliabilitas, ternyata variabel X memiliki cronbach’s alpha sebanyak 0,960 
sedangkan variabel Y sebanyak 0,663. Dengan demikian semua item dapat 
dikategorikan reliabel sebab memiliki cronbach’s alpha diatas 0,60. 
F. Uji Analisis Data 
Berdasarkan jawaban yang diperoleh dari 100 responden yang merupakan 
karyawan(i) serta manajer PT. Sermani Steel Makassar, dilakukan analisis dengan 
menggunakan uji statistik yang digunakan untuk menjawab hipotesis penelitian 
antara seleksi dengan peningkatan produktivitas kerja. Pengolahan data dilakukan 
dengan bantuan SPSS versi 17.0. 
Hasil analisis selengkapnya dapat dilihat pada lampiran, dengan 
rangkuman sebagai berikut: 
1. Analisis Regresi Linier Sederhana 
65 
 
   
Analisis regeresi sederhana adalah untuk memprediksi nilai variabel dependen 
apabila nilai variabel independen mengalami kenaikan atau penurunan. Hasil analisis 
regresi sederhana dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.22 
Hasil Uji Regresi Sederhana 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
 
1 
(Constant) 14.622   1.209  12.092 .000 
Seleksi 
Karyawan 
.527 .049 .736 10.766 .000 
Sumber: Data primer olahan SPSS 17.0, 2014 
Berdasarkan tabel tersebut, didapatkan persamaan regresi sebagai berikut: 
Y = 14,622 + 0,527 X 
Persamaan regresi tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut: 
α = 14,622 merupakan nilai konstanta, menunjukkan bahwa jika seleksi karyawan 
adalah 0, maka produktivitas kerja nilainya sebesar 14.622.  
b = 0,527 merupakan nilai koefisien menunjukkan bahwa setiap kenaikan seleksi 
karyawan sebesar 1 point, maka produktivitas kerja akan meningkat sebesar        
0, 527. 
2. Analisis Koefisien Korelasi 
Untuk mengetahui kuatnya hubungan antara variabel X dan variabel Y dapat 
dilihat pada tabel dibawah ini: 
 
 
Tabel 4.23 
Hasil Uji Koefisien Korelasi 
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         Correlations 
  Produktivitas Seleksi 
Pearson Correlation Produktivitas 1.000 .736 
Seleksi .736 1.000 
Sig. (1-tailed) Produktivitas . .000 
Seleksi 000 . 
N Produktivitas 100 100 
Seleksi 100 100 
Sumber: Data primer olahan SPSS 17.0, 2014 
Dari hasil pengolahan statistik diatas, diperoleh koefisien korelasi (R) sebesar 
0,736 yang berarti berada diantara 0,60 – 0,799. Hal ini menunjukkan bahwa 
hubungan antara pelaksanaan seleksi dengan produktivitas kerja termasuk kuat  dan 
tanda positif (+) menunjukkan bahwa hubungannya searah yang artinya jika 
pelaksanaan seleksi dilaksanakan dengan tepat maka produktivitas kerja akan 
meningkat. Begitupun sebaliknya, jika pelaksanaan seleksi tidak tepat maka 
produktivitas kerja akan mengalami penurunan. 
3. Koefisien Determinasi  
Koefisien determinasi digunakan untuk menghitung berapa besar sumbangan 
atau kontribusi variabel X terhadap variabel Y, atau dengan kata lain untuk 
menghitung besarnya pengaruh pelaksanaan seleksi terhadap peningkatan 
produktivitas kerja. Nilai koefisien determinasi dapat dilihat pada tabel dibawah ini: 
 
 
 
 
Tabel 4.24 
Hasil Uji Koefisien Determinasi 
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                                             Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .736
a
 .542 .537 2.117 
Sumber: Data primer olahan SPSS 17.0, 2014 
Dari hasil pengolahan pada tabel 4.12, dapat diketahui bahwa sumbangan atau 
kontribusi pelaksanaan seleksi terhadap produktivitas kerja sebesar 54,2% sedangkan 
sisanya sebesar 45,8% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak ditemukan 
dalam penelitian ini. Faktor-faktor lain yang dimaksud ialah seperti pelatihan dan 
pengetahuan kerja, mental dan kemampuan fisik karyawan.
58
 
4. Uji Parsial (Uji-t) 
Untuk mengetahui pengaruh variabel seleksi (X) terhadap variabel 
produktivitas keja (Y), dengan hipotesis sebagai berikut: 
Ho : Tidak ada pengaruh secara signifikan antara seleksi karyawan dengan 
peningkatan produktivitas kerja. 
Ha : Ada pengaruh secara signifikan antara seleksi karyawan dengan 
peningkatan produktivitas kerja. 
Kriteria pengambilan keputusan: 
Jika t hitung < t tabel maka Ho diterima, pada α = 5% 
Jika t hitung > t tabel maka Ha diterima, pada α = 5% 
Hasil analisis statistik dapat dilihat pada tabel dibawah ini: 
 
Tabel 4.25 
Hasil Uji Signifikan (Uji t) 
 
                                                     
58
 Simanjuntak dalam Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Cet. II; Jakarta: 
Kencana, 2010), h. 103. 
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Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
 
1 
(Constant) 14.622 1.209  12.092 .000 
Seleksi 
Karyawan .527 .049 .736 10.766 .000 
Sumber: Data primer olahan SPSS 17.0, 201 
Dari hasil perhitungan statistik diatas, terrnyata thitung = 10.766, t tabel dicari 
pada α = 5% : 2 = 0,025 (uji 2 sisi) dengan derajat kebebasan (df) = n -2 = 100 - 2 = 
98 maka t tabel (0,025 : 98) = 2,277. Karena t hitung > t tabel dengan nilai signifikan 
0.000 < 0.05 sehingga dapatlah disimpulkan bahwa Ha diterima dan Ho ditolak 
artinya proses seleksi karyawan berpengaruh secara signifikan terhadap peningkatan 
produktivitas kerja karyawan pada PT. Sermani Steel Makassar.  
G. Pembahasan  
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pelaksanaan seleksi PT. Sermani 
Steel dalam kategori baik. Dimana, hal tersebut dapat diketahui dari hasil tabulasi 
jawaban kusioner yang telah disebarkan dalam perusahaan tersebut yang 
menunjukkan bahwa produktivitas kerja karyawan akan meningkat setelah mengikuti 
perencanaan awal sumber daya manusia dalam perusahaan PT. Sermani Steel yaitu 
pelakasanaan seleksi.  
Pelaksanaan seleksi PT. Sermani Steel dalam kategori sangat baik. Dimana, 
perusahaan benar-benar mengaplikasikan proses seleksi sesuai dengan konsep yang 
telah disepakati sehingga karyawan yang mengikuti proses seleksi dapat menangkap 
dan memahami bahwa proses seleksi merupakan tahap awal pemenuhan kebutuhan 
perusahaan terhadap sumber daya manusia yang kompoten, sehingga pelaksanaan 
yang baik dapat meningkatkan produktivitas kerja dalam perusahaan. 
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Kemudian dari hasil pengujian hipotesis secara parsial (uji t) yang 
menunjukkan bahwa t hitung > t tabel dengan nilai signifikan 0.000 < 0.05 sehingga 
dapatlah disimpulkan bahwa Ha diterima dan Ho ditolak artinya proses seleksi 
karyawan berpengaruh secara signifikan terhadap peningkatan produktivitas kerja 
karyawan pada PT. Sermani Steel Makassar. Hal tersebut dapat disimpulkan bahwa 
hipotesis yang diajukan penulis dapat dinyatkan terbukti (nyata), dan ini sesuai 
dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Muhajir (2013), yang 
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara seleksi tenaga kerja 
dengan produktivitas karyawan pada PT. PLN (Persero) Sulselbar. 
Oleh karena itu, proses seleksi yang tepat tentunya harus menjadi perhatian 
bagi pimpinan perusahaan agar mendapatkan karyawan yang dapat bekerja secara 
efektif dan efisien. Pendistribusian terhadap barang-barang dapat berjalan lancar dan 
memenuhi keinginan konsumen karena peran karyawan yang andal sehingga 
konsumen mendapat kepuasan atas service yang diberikan. Dengan demikian, peneliti 
melihat bahwa sistem seleksi yang diterapkan perusahaan mempunyai andil yang 
cukup besar terhadap produktivitas kerja karyawan. 
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BAB V 
PENUTUP 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan pada pembahasan Bab IV 
mengenai pengaruh seleksi karyawan terrhadap peningkatan produktivitas kerja, 
maka penulis dapat menarik kesimpulan dan memberikan beberapa saran sebagai 
masukan bagi perusahaan. 
A. Kesimpulan  
Seleksi karyawan memiliki pengaruh secara signifikan terhadap peningkatan 
produktivitas kerja pada PT. Sermani Steel Makassar. Hal ini dapat dilihat dari hasil 
perhitungan statistik melalui pengujian hipotesis secara parsial yang menunjukkan 
bahwa t hitung > t tabel maka Ha diterima dan Ho ditolak. 
B. Saran  
Sistem seleksi yang diterapkan selama ini sebaikya ditingkatkan agar dapat 
memperoleh karyawan yang lebih baik dan lebih berkompoten di masa yang akan 
datang dengan skill  dan mental yang baik sehingga akan menunjukkan peningkatan 
produktivitas yang akhirnya menguntungkan bagi perusahaan. Untuk meningkatkan 
produktivitas kerja karyawan maka perusahaan perlu menyesuaikan antara 
kemampuan karyawan dengan pekerjaan yang dilakukannya sehingga akan 
mendapatkan hasil kerja yang maksimal. 
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Lampiran 1  
Pengaruh Proses Seleksi Karyawan Terhadap Peningkatan 
Produktivitas kerja pada PT. Sermani Steel Makassar  
Lampiran  : Kuesioner Penelitian 
Perihal  : Permohonan menjadi responden 
 
Kepada 
Bapak/Ibu/Sdr(i) Responden 
Di Tempat 
 
Dengan Hormat, 
Saya yang bertandatangan di bawah ini: 
Nama : K a s t u r i 
Pekerjaan  :   Mahasiswi Universitas Islam Negeri Alauddin Makassar 
NIM  : 10600110031 
Jurusan : Manajemen 
Alamat : Tangke Balla Desa Tanabangka Kab. Gowa 
Pada saat ini sedang melaksanakan penelitian untuk penyusunan skripsi yang 
berjudul: “Pengaruh Seleksi Karyawan Terhadap Peningkatan Produktivitas Kerja 
pada PT. Sermani Steel Makassar”. Berkaitan dengan kegiatan pengumpulan data dan 
informasi untuk kebutuhan analisis, saya sangat mengharapkan bantuan 
Bapak/Ibu/Sdr(i) untuk mengisi kusioner. Atas perhatian, dan kerja sama 
Bapak/Ibu/Sdr(i) diucapkan terimah kasih. 
 
   Makassar, Juli 2014 
   Hormat saya 
  
    Peneliti 
A. Petunjuk Pengisian Kuesioner 
1. Tulislah nama saudara jika perlu. 
2. Sebelum menjawab bacalah pertanyaan dibawah ini dengan 
cermat dan teliti. 
3.  Berilah tanda check list (√ ) yang sesuai dengan anggapan 
saudara. 
B. Identitas responden 
1. Nama                        =…………..  
2. Jenis kelamin            =…………..  
3. Umur                        =………….. 
4. Pendidikan terakhir    =………….. 
5. Bagian                         =………….. 
C. Keterangan pada seleksi karyawan, dan produktivitas kerja  
1. SS  = Sangat Setuju   (5) 
2. S  = Setuju              (4) 
3. CS = Cukup Setuju  (3) 
4. TS  = Tidak Setuju    (2) 
5. STS  = Sangat Tidak Setuju (1) 
 
A. Kuesioner seleksi karyawan (X) 
No Pernyataan SS S CS TS STS 
1 Kebijakan seleksi dilakukan setelah 
dilakukan rekruitmen karyawan     
 
    
2 Metode seleksi telah dilakukan secara 
efisien dan efektif     
 
    
3 Pelaksanaan seleksi karyawan dilakukan 
melalui test potensi akademik   
 
  
4 Proses seleksi dilakukan melalui test 
kesehatan.   
 
  
5 Pelaksanaan seleksi dilakukan melalui 
test psikologi.   
 
  
6 Pelaksanaan seleksi karyawan dilakukan 
melalui test wawancara.   
 
  
7 Pelaksanaan seleksi mempengaruhi 
peningkatan produktivitas.   
 
  
 
B. Kuesioner Produktivitas (Y) 
No Pernyataan SS S CS TS STS 
1 Tingkat kemampuan saya dapat 
meningkatkan produktivitas kerja 
diperusahaan. 
    
 
    
2 Selama saya bekerja diperusahaan ini, 
saya telah berproduksi diatas standar dan 
saya akan berupaya untuk lebih 
meningkatkannya lagi.     
 
    
3 Saya selalu bersemangat melaksanakan 
pekerjaan agar mendapatkan hasil yang 
lebih baik dari pada hari sebelumya.   
 
  
4 Apakah selama ini, Anda sudah 
menunjukkan perkembangan dalam 
bidang pekerjaan masing-masing.   
 
  
5 Apakah hasil pekerjaan Anda selama ini 
telah menunjukkan sebagai karyawan 
yang berkulaitas dalam perusahaan.     
 
    
6 Apakah Anda dapat menyelesaikan 
pekerjaan secara efisien.   
 
  
7 Apakah Anda selalu datang ketempat 
kerja tepat pada waktunya.   
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Lampiran 2 
TABULASI JAWABAN RESPONDEN 
Kod. 
Resp 
S1 S2 S3 S4 S5 S6 S7 TOTAL P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 TOTAL 
R1 5 3 5 3 5 4 5 30 4 4 5 3 5 5 5 31 
R2 4 3 4 4 5 5 4 29 5 5 4 4 4 4 5 31 
R3 4 4 4 4 4 5 4 29 5 5 5 5 5 5 5 35 
R4 4 4 4 4 4 4 4 28 5 5 5 5 5 5 5 35 
R5 4 4 4 4 4 4 4 28 4 5 4 4 4 4 4 29 
R6 3 3 3 3 3 3 3 21 4 4 4 4 4 4 4 28 
R7 3 3 3 3 3 3 3 21 4 4 4 4 5 3 3 27 
R8 3 3 3 3 3 3 3 21 4 4 4 4 5 3 3 27 
R9 3 3 3 3 3 3 3 21 4 2 3 3 5 3 3 23 
R10 1 1 2 1 3 3 3 14 3 3 3 3 3 3 3 21 
R11 2 2 2 2 2 2 2 14 3 3 3 3 3 3 3 21 
R12 2 2 2 2 2 2 2 14 3 3 3 3 3 3 3 21 
R13 3 3 3 2 1 1 1 14 3 3 3 3 3 3 3 21 
R14 2 2 2 2 1 3 3 15 3 3 3 3 3 3 3 21 
R15 2 2 2 2 1 3 3 15 3 3 3 3 3 3 3 21 
R16 3 3 3 3 3 3 3 21 4 4 4 4 4 4 4 28 
R17 3 3 3 3 3 3 3 21 4 4 4 4 4 4 4 28 
R18 3 3 3 3 3 3 3 21 4 4 4 4 4 4 4 28 
R19 3 3 3 3 3 3 3 21 4 4 4 4 4 4 4 28 
R20 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 4 28 
R21 3 3 3 3 3 3 3 21 1 4 3 4 3 3 4 22 
R22 3 3 3 3 3 3 3 21 2 4 3 4 3 4 4 24 
R23 3 3 3 3 3 3 3 21 2 4 4 5 3 4 4 26 
R24 3 3 3 3 3 3 3 21 2 4 4 5 4 4 4 27 
R25 3 3 3 3 3 3 3 21 3 3 3 3 3 3 5 23 
R26 3 3 3 3 3 3 3 21 3 3 5 4 4 4 4 27 
R27 3 3 3 3 3 3 3 21 3 3 3 3 3 3 3 21 
R28 3 3 3 3 3 3 3 21 4 4 4 4 4 4 4 28 
R29 3 3 3 3 3 3 3 21 4 4 4 4 4 4 4 28 
R30 3 3 3 3 3 3 3 21 4 4 4 4 4 4 4 28 
R31 3 3 3 3 3 3 3 21 4 4 4 4 4 4 4 28 
R32 3 3 3 3 3 3 3 21 4 4 4 4 4 4 4 28 
R33 5 4 4 4 3 2 1 23 4 4 4 4 4 4 4 28 
R34 3 2 2 2 4 4 4 21 4 4 4 4 4 4 4 28 
R35 3 3 3 3 3 3 3 21 4 4 4 4 4 4 4 28 
R36 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 5 4 29 
R37 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 5 4 4 4 29 
R38 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 5 29 
R39 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 5 4 5 30 
R40 4 4 4 4 4 4 4 28 5 4 5 4 5 4 4 31 
R41 4 4 4 4 4 4 4 28 5 4 5 4 3 4 4 29 
R42 4 4 4 4 4 4 4 28 4 5 4 4 3 4 4 28 
R43 4 4 4 4 4 4 4 28 4 5 4 4 3 5 4 29 
R44 4 4 3 3 4 4 3 25 4 4 4 4 3 5 4 28 
R45 3 3 3 3 3 3 3 21 4 4 4 3 4 4 3 26 
R46 3 3 3 3 3 3 3 21 3 4 4 3 4 4 3 25 
R47 3 3 3 3 3 3 3 21 3 4 4 3 4 4 3 25 
R48 3 3 3 3 3 4 4 23 3 4 3 3 5 4 3 25 
R49 3 3 3 3 3 4 5 24 3 5 3 4 5 3 4 27 
R50 4 4 4 4 4 3 4 27 4 5 3 4 5 3 4 28 
R51 4 4 4 4 4 3 4 27 4 4 3 4 5 3 4 27 
R52 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 5 5 4 3 29 
R53 4 4 4 4 4 4 4 28 5 4 4 4 5 4 5 31 
R54 3 5 4 4 4 4 4 28 5 4 5 4 3 4 4 29 
R55 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 5 5 5 31 
R56 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 5 5 5 31 
R57 4 4 4 4 4 4 4 28 4 5 4 4 3 5 5 30 
R58 4 4 4 4 4 4 4 28 4 5 4 4 4 5 5 31 
R59 3 3 4 4 4 4 4 26 4 4 4 3 4 4 4 27 
R60 2 3 3 3 4 4 1 20 3 3 3 3 3 3 3 21 
R61 2 2 2 2 2 2 2 14 3 3 3 3 3 3 3 21 
R62 3 4 1 4 5 4 2 23 3 4 3 4 4 5 4 27 
R63 3 4 2 4 4 5 3 25 3 4 4 4 4 4 3 26 
R64 4 5 2 5 4 4 3 27 4 5 4 4 4 4 3 28 
R65 4 4 4 4 4 4 4 28 4 5 4 5 4 4 3 29 
R66 4 4 4 4 4 4 4 28 4 5 5 4 4 5 3 30 
R67 5 4 3 4 5 4 4 29 5 5 5 4 4 4 4 31 
R68 4 4 3 4 4 4 5 28 5 5 4 4 4 4 4 30 
R69 4 2 3 4 4 4 4 25 4 4 4 4 4 4 4 28 
R70 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 5 4 5 30 
R71 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 5 4 4 29 
R72 4 4 4 4 4 4 4 28 4 3 4 5 5 4 4 29 
R73 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 5 4 5 4 4 30 
R74 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 5 4 4 3 4 28 
R75 4 3 3 3 3 3 3 22 4 4 4 4 3 3 4 26 
R76 3 3 3 3 3 3 3 21 3 5 4 4 3 3 4 26 
R77 3 3 3 3 3 3 3 21 3 5 4 4 3 3 3 25 
R78 3 3 3 3 3 3 3 21 3 4 4 3 4 4 3 25 
R79 3 3 3 3 3 3 3 21 4 4 4 3 4 4 3 26 
R80 3 3 3 3 3 3 3 21 3 3 3 3 4 4 3 23 
R81 4 4 4 3 2 2 2 21 3 3 3 4 4 5 4 26 
R82 4 4 4 4 4 4 4 28 5 4 3 4 4 4 4 28 
R83 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 5 4 4 29 
R84 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 5 5 4 4 30 
R85 5 5 4 4 4 4 4 30 4 5 4 5 5 4 4 31 
R86 4 4 4 4 4 3 5 28 4 4 4 4 5 4 5 30 
R87 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 5 29 
R88 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 5 4 29 
R89 4 4 4 4 4 4 4 28 3 4 4 4 4 4 4 27 
R90 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 4 4 4 4 28 
R91 4 4 4 5 4 4 4 29 4 4 4 3 5 4 4 28 
R92 4 4 4 4 4 4 4 28 4 4 4 3 4 4 4 27 
R93 3 3 3 3 3 3 3 21 5 4 4 3 4 4 5 29 
R94 3 3 3 3 3 3 3 21 5 4 5 3 4 3 4 28 
R95 3 3 3 3 3 3 3 21 4 4 4 4 4 3 4 27 
R96 4 4 4 4 4 3 3 26 4 4 4 4 4 3 4 27 
R97 4 4 4 4 4 4 5 29 3 3 3 3 3 4 4 23 
R98 5 5 5 4 4 4 4 31 3 3 3 3 3 4 4 23 
R99 4 4 4 4 5 4 4 29 4 5 5 5 5 5 5 34 
R100 4 4 4 4 4 4 4 28 3 5 5 5 5 5 5 33 
 
 
 
  
 
 
 
 
Lampiran 3 
 
Correlations 
  S1 S2 S3 S4 S5 S6 S7 X 
S1 Pearson Correlation 1 .898
**
 .982
**
 .858
**
 .788
**
 .669
**
 .714
**
 .937
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
S2 Pearson Correlation .898
**
 1 .868
**
 .909
**
 .656
**
 .579
**
 .579
**
 .868
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .001 .001 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
S3 Pearson Correlation .982
**
 .868
**
 1 .829
**
 .844
**
 .710
**
 .758
**
 .951
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
S4 Pearson Correlation .858
**
 .909
**
 .829
**
 1 .770
**
 .737
**
 .691
**
 .918
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
S5 Pearson Correlation .788
**
 .656
**
 .844
**
 .770
**
 1 .806
**
 .806
**
 .906
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
S6 Pearson Correlation .669
**
 .579
**
 .710
**
 .737
**
 .806
**
 1 .903
**
 .857
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .001 .000 .000 .000  .000 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
S7 Pearson Correlation .714
**
 .579
**
 .758
**
 .691
**
 .806
**
 .903
**
 1 .864
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .001 .000 .000 .000 .000  .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
X Pearson Correlation .937
**
 .868
**
 .951
**
 .918
**
 .906
**
 .857
**
 .864
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
  
Correlations 
  P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 Y 
P1 Pearson 
Correlation 
1 .062 .545
**
 .346 -.042 .033 .283 .517
**
 
Sig. (2-tailed)  .745 .002 .061 .827 .861 .129 .003 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
P2 Pearson 
Correlation 
.062 1 .224 .474
**
 .168 .202 .294 .563
**
 
Sig. (2-tailed) .745  .234 .008 .375 .284 .115 .001 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
P3 Pearson 
Correlation 
.545
**
 .224 1 .452
*
 -.059 .422
*
 .258 .665
**
 
Sig. (2-tailed) .002 .234  .012 .756 .020 .169 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
P4 Pearson 
Correlation 
.346 .474
**
 .452
*
 1 .305 .200 .450
*
 .775
**
 
Sig. (2-tailed) .061 .008 .012  .101 .289 .013 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
P5 Pearson 
Correlation 
-.042 .168 -.059 .305 1 -.156 .152 .390
*
 
Sig. (2-tailed) .827 .375 .756 .101  .409 .422 .033 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
P6 Pearson 
Correlation 
.033 .202 .422
*
 .200 -.156 1 .406
*
 .508
**
 
Sig. (2-tailed) .861 .284 .020 .289 .409  .026 .004 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
P7 Pearson 
Correlation 
.283 .294 .258 .450
*
 .152 .406
*
 1 .699
**
 
Sig. (2-tailed) .129 .115 .169 .013 .422 .026  .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
Y Pearson 
Correlation 
.517
**
 .563
**
 .665
**
 .775
**
 .390
*
 .508
**
 .699
**
 1 
Sig. (2-tailed) .003 .001 .000 .000 .033 .004 .000  
N 30 30 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
Lampiran 4 
 
Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 30 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 30 100.0 
a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.811 14 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale 
Variance if 
Item Deleted 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
s1 48.03 26.585 .816 .764 
s2 48.13 27.913 .726 .775 
s3 48.00 27.103 .832 .765 
s4 48.13 27.430 .744 .772 
s5 48.07 26.133 .708 .772 
s6 48.00 28.276 .684 .779 
s7 48.00 28.138 .701 .777 
p1 47.43 33.702 .150 .817 
p2 47.13 34.464 .055 .820 
p3 47.37 32.033 .390 .803 
p4 47.43 33.495 .180 .815 
p5 47.20 38.234 -.373 .857 
p6 47.20 33.407 .159 .817 
p7 47.20 33.269 .177 .816 
Regression 
 
 
 
 
 
 
                     Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
R Square 
Change  
1 .736
a
 .542 .537 2.117 .542  
 a. Predictors: (Constant), Seleksi karyawan 
 b. Dependent Variable: Produktivitas kerja 
 
                                                Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 14.622 1.209  12.092 .000 
x .527 .049 .736 10.766 .000 
a. Dependent Variable: Produktivitas kerja 
 
 
 
 
 
Correlations 
  y x 
Pearson Correlation y 1.000 .736 
x .736 1.000 
Sig. (1-tailed) y . .000 
x .000 . 
N y 100 100 
x 100 100 
r Tabel 
 
Catatan: 
Jumlah sampel dalam skripsi ini adalah 100 orang. Jadi taraf signifikan adalah 
100 = 0,195.  
 
 
 
 
N 
(Jumlah Sampel) 
5% 
 
50 0,279 
55 0, 266 
60 0, 254 
65 0,244 
70 0,235 
75 0,227 
80 0, 220 
85 0,213 
90 0,207 
95 0,202 
100 0,195 
125 0,170 
150 0,150 
175 0,148 
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